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1 JOHDANTO 
 
Lasten ja nuorten kanssa työskentelyyn liittyy tekijöitä, jotka saattavat olla haastavia 
käsitellä – erityisesti silloin, kun työntekijä on vastuussa nuoren hoidosta ja 
kasvatuksesta. Lastensuojelun sijaishuollon asiakkaana ovatkin sellaiset lapset, jotka 
ovat huostaan otettuja tai joiden kasvatus muista laillisista syistä on nähty 
turvallisemmaksi järjestää kodin ulkopuolella. Sijaishuollossa olevalle lapselle on lain 
mukaan taattava turvallinen kasvuympäristö, monipuolinen ja tasapainoinen kehitys 
sekä erityinen suojelu. (Räty 2007, 17.) Sijaishuollon tarkoituksena on pyrkiä 
vastaamaan huostaan otetun lapsen tarpeisiin ja antaa lapselle mahdollisimman 
tasapainoinen ja hyvä elämä.  
 
Lastensuojelun työkentän haastavuus luo mielenkiintoisen pohjan työntekijöiden 
työhyvinvoinnin tutkimiselle. Koska työhyvinvointi pohjautuu yksilön kokemukseen 
ja liittyy myös vahvasti tunteisiin, pystyy työhyvinvointiin vaikuttamaan niin yksilö- 
kuin yhteisötasollakin. Työhyvinvointi koostuu useista eri osatekijöistä, joista huolta 
pitäminen yksin ja yhdessä edistää kaikkien työyhteisön jäsenten jaksamista niin 
henkisesti, fyysisesti kuin psyykkisestikin. Onkin tärkeää, että nämä kolme 
hyvinvoinnin tasoa ovat tasapainossa, jotta ihminen pystyy mieltämään työnsä 
arvokkaaksi ja tärkeäksi. (Valtiokonttori 2012.)  
 
Työhyvinvointi onkin aiheena aina ajaton ja tärkeä, sillä se liittyy olennaisesti työssä 
jaksamiseen kaikissa organisaatioissa. Omaohjaajan työnkuva soveltuu 
työhyvinvointitutkimukseen erittäin hyvin, sillä työ koostuu haastavista työtehtävistä 
huostaan otettujen nuorten parissa. Nuorilla saattaa olla takanaan hyvinkin vaikeita ja 
traumaattisia kokemuksia, joiden käsitteleminen voi olla työntekijälle uuvuttavaa. 
Ihmisten parissa tehtävässä työssä työhyvinvointi voi helposti joutua koetukselle, 
joten halusimme selvittää, millaiseksi työhyvinvointi koetaan tutkimassamme 
nuorisokotiyksikössä. Opinnäytetyössämme pyrimme vastaamaan seuraaviin 
kysymyksiin: 
 
1. Millaiset tekijät ovat merkityksellisiä omaohjaajan työhyvinvoinnin kannalta 
nuorisokotiyksikössä? 
2. Miten omaohjaaja kokee oman työhyvinvointinsa nuorisokotiyksikössä? 
 
2 
Työhyvinvoinnin tutkiminen nuorisokotiyksikössä kiinnosti meitä siksi, että 
tulevaisuudessa työskentelemme humanistisessa työssä, jossa työhyvinvointi tulee 
nähdä tärkeänä työyhteisön jaksamisen kannalta. Toisaalta tavoitteemme on tuottaa 
myös uutta tietoa toimeksiantajanamme toimivalle nuorisokotiyksikölle, ja näin ollen 
he saavat päivitettyä tietoa työhyvinvoinnistaan. Samalla pyrimme selvittämään, 
millaiset asiat ovat merkityksellisiä työhyvinvoinnin kannalta ja millaisiin asioihin 
nuorisokotiyksikössä kannattaa kiinnittää huomiota. Pääkäsitteinä työssämme ovat 
työhyvinvointi, lastensuojelu, nuorisokoti ja omaohjaaja. 
 
Yhteistyötahon opinnäytetyöllemme löysimme Etelä-Suomesta. 
Tutkimusaineistomme perustuu neljän omaohjaajan teemahaastatteluun, jotka 
suoritimme kevään 2017 aikana. Uskomme, että opinnäytetyöstämme on hyötyä niin 
tilaajallemme, kuin myös meille oman ammatillisen kasvumme kannalta.  
 
 
2 TYÖHYVINVOINTI JA LASTENSUOJELU 
 
 
2.1 Työhyvinvointi käsitteenä 
 
Allardt (1976, 32) määrittelee hyvinvoinnin yksilön subjektiivisena kokemuksena 
omasta elämästään kaikilla elämän osa-alueilla, mikä liittyy yksilöllisten 
perustarpeiden tyydyttämiseen. Työterveyslaitos (2012b; 2015) taas määrittelee 
yksilön henkisen työhyvinvoinnin pahoinvoinnin näkökulmasta, jossa korostuu 
yksilön tyytyväisyys tai tyytymättömyys omaan työhönsä ja elämäänsä, oman itsensä 
hyväksymisen näkökulma sellaisena kuin on sekä henkilökohtainen asennoituminen 
elämään ylipäätään. Työhyvinvointi kokonaisuutena liittyy siis yksilön subjektiiviseen 
kokemukseen suhteessa ihmisen täysivaltaiseen hyvinvointiin. Jos työntekijä taas 
kokee työnsä merkityksettömäksi eikä usko itseensä ja asennoituu pessimistisesti 
asioihin, voi hänelle helposti puhjeta esimerkiksi masennus, joka vaikuttaa suurelta 
osin yksilölliseen työhyvinvoinnin tilaan. Työhyvinvoinnista huolehtiminen voi näkyä 
myös organisaation asemassa. Näin ollen henkisen hyvinvoinnin voidaan nähdä 
näyttelevän suurta roolia sekä ihmisen jokapäiväisessä elämässä, että työhyvinvointiin 
liittyvissä asioissa. 
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Työhyvinvoinnin käsite voidaan määritellä myös sen mukaan, mitä se itsessään pitää 
sisällään. Työhyvinvointi on siis kokonaisuus, jossa korostuvat yksilön subjektiivinen 
kokemus omasta työstä, työssä jaksamisesta niin terveyden kuin hyvinvoinninkin 
kannalta sekä henkilökohtaisesta turvallisuudesta työpaikalla. Työhyvinvointia 
voidaan parantaa muun muassa hyvällä ja motivoivalla johtamisella sekä moninaisella 
kehittämisellä niin työyhteisön ammatillisuuden kuin ilmapiirinkin suhteen. Tämän 
toteavat myös Kivioja ja Peltomaa (2016, 24) tarkastellessaan pitkäaikaissijoitettujen 
lasten laitoksien työyhteisöjen työhyvinvointia. Lisäksi Vuoristo (2012, 67) painottaa 
ammattitaidon sekä sen kehittämisen tärkeyttä niin työntekijän itsensä kuin 
organisaationkin kannalta. Uskotaan, että mitä ammattitaitoisempi työyhteisö on, sitä 
paremmin ja varmemmin se pystyy toimimaan yhtenä kokonaisuutena työn vaatimalla 
tavalla. Täten työhyvinvoinnin käsitteeseen sisältyy olennaisesti työntekijöiden 
ammattitaidon ylläpitäminen ja sen kehittäminen. Työhyvinvointi sisältää käsityksen 
myös työssä jaksamisesta, joka näkyy yksilötasolla sairauspoissaolojen vähentymisenä 
sekä työn tuottavuuden kasvuna. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2016.)  
 
Kokemus työhyvinvoinnista voi parhaimmillaan auttaa jaksamaan työssä ja olla arjen 
yksi kannattelevista voimavaroista, toisaalta se voi pahimmillaan aiheuttaa uupumusta 
ja stressiä ja sitä kautta sairauspoissaoloja. Työhyvinvointi ei ole paikallaan pysyvä ja 
muuttumaton asia, vaan kokemukseen työhyvinvoinnista vaikuttavat monet tekijät. 
Usein työhyvinvointi muuttuu ja kehittyy työyhteisön toimesta ja toimista. Yksilön 
toimintakyky luo siis perustan työkyvylle, joka puolestaan vaikuttaa subjektiiviseen 
kokemukseen omasta toimintakyvystä. Tällöin yksilön toiminta- ja työkyky ovat 
vuorovaikutuksessa keskenään mahdollistaen yksilön jaksamisen sekä työssä, että 
vapaa-ajalla. Työkyky on kuitenkin riippuvainen muuttuvista tekijöistä, joihin voidaan 
lukea esimerkiksi yksilön ammattitaito ja työn luonne. Tällöin täytyy nähdä 
johtamisen vaikuttavan oleellisesti koettuun työhyvinvointiin työpaikalla. Myös työn 
organisointi vaikuttaa yksilön kokemaan työhyvinvointiin. Työhyvinvointi käsitteenä 
sisältää siis käsityksen mieluisasta työpaikasta, johon kuuluu turvallinen työympäristö 
sekä työtä ja työhyvinvointia tukeva työyhteisö. (Keva, 2011.) 
 
Työnantajan vastuulla on ottaa jokainen työntekijä huomioon tasavertaisesti sekä 
antaa mahdollisuus vaikuttamiseen ja osallisuuteen työpaikalla. Osallisuuden ja 
vaikuttamisen merkitykseen tarttuvat samoin Räsänen ja Talvinen (2010, 49) 
toteamalla, että kun työntekijä pääsee kokemaan osallisuuden tunteita ja uskoo, että 
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hänellä on vaikutusmahdollisuus työyhteisön ja organisaation toimintaan niin hänen 
kokemuksensa työhyvinvoinnista paranee ja luottamus koko työyhteisöön kasvaa. 
Myös työntekijän tulee ottaa vastuu omasta terveydestään ja sitä kautta työkyvystään 
sekä ammatillisesta osaamisestaan ja sen kehittämisestä tarpeen tullen. Tällöin 
työhyvinvoinnin voidaan otaksua muodostuvan kahdesta osatekijästä, sekä 
työntekijän, että työnantajan näkökulmasta. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2016.) 
 
 
2.1.1 Työhyvinvoinnin sisältö 
 
Kokonaisuudessaan työhyvinvoinnin sisältö on laaja ja onkin tärkeää, että 
työhyvinvointia määriteltäessä otetaan huomioon organisaatio, jonka sisällä 
työhyvinvointia käsitellään. Työhyvinvointi voi olla sekä työn täydentäjä että työn 
kokonaisvaltainen kuvan muodostamisen osatekijä. Haasteellisimpana tekijänä 
työhyvinvointia määriteltäessä nähdään usein se, että työhyvinvointia voidaan 
käsitellä subjektina, objektina tai itse työn tuloksena. Tällöin työhyvinvointia ei tulisi 
koskaan erottaa itse työstä, vaan nähdä se yhtenä suurena kokonaisuutena, joka liittyy 
oleellisesti työhön ja siinä jaksamiseen. (Liuhamo 2015, 6.)  
 
Työyhteisön kokonaisvaltainen työhyvinvointi syntyy useista osatekijöistä, jotka 
vaihtelevat eri organisaatioissa muuttuvien tekijöiden luonteen sekä käytettävissä 
olevien resurssien mukaan (Työterveyslaitos 2012a). Työhyvinvointi lähtee 
työntekijästä itsestään sekä tehtävästä työstä ja sen johtamisesta. Kuitenkin, työn 
johtaminen nähdään tärkeimpänä osatekijänä työhyvinvoinnin kannalta, sillä 
työnjohdon toimiessa mahdollistuvat turvallinen työympäristö, toimiva työyhteisö 
sekä mielekäs työ, jotka kaikki vaikuttavat työhyvinvointiin työpaikalla. Hartikainen 
ja Lähteenmäki (2016, 31) korostavatkin, että esimiestyö on todella merkittävästi 
työhyvinvointiin vaikuttava tekijä, jonka puutteellinen toiminta aiheuttaa 
työpahoinvointia ja sitä kautta organisaatiokustannuksia. Saman huomion tekevät 
myös Räsänen ja Talvinen (2010, 48) tutkiessaan vuoropäiväkodin työntekijöiden 
työhyvinvointia toteamalla, että esimiehen vastuu töiden organisoinnista ja työn 
etenemisestä on merkittävässä asemassa koettuun työhyvinvointiin nähden.  
 
Työhyvinvointi onkin siis yksinkertaisuudessaan sitä, että töihin on hyvä tulla, siellä 
on hyvä olla, työyhteisössä viihdytään ja toisten kanssa tullaan toimeen, työt sujuvat ja 
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työyhteisö on valmis muutoksiin. Työyhteisössä vallitsee koheesio, joka pitää ryhmän 
koossa. Työhyvinvointi perustuu hyvään johtamiseen ja vuorovaikutukseen 
työyhteisön sisällä. On tärkeää muistaa myös, että työhyvinvointiin ja sen tilaan 
voidaan yhdessä vaikuttaa, mikäli jokainen työryhmän jäsen esimiehestä 
työntekijöihin kantaa oman vastuunsa asioiden hoidosta, edistämisestä ja 
kehittämisestä. Tarkoituksena on aina ylläpitää ja kehittää työyhteisössä sellaista 
työhyvinvointia, jossa jokaisella organisaation työntekijällä olisi hyvä olla sekä toimia 
työyhteisön sisällä sekä sen hyväksi. (Valtiokonttori 2012.) 
 
 
2.1.2 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 
 
Nykypäivän työntekoon ja sitä kautta työhyvinvointiin vaikuttavat suurelta osin 
yhteiskunnan asettamat paineet työn tuloksellisuuden ja sujuvuuden kannalta. 
Työhyvinvointiin vaikuttavat, ja toisaalta myös sitä edellyttävät, tekijät jakaantuvat 
sekä työnantajan että työntekijän välille. Tällöin puhutaan hyvästä ja turvallisesta 
työympäristöstä, jossa jokaisen pitäisi kyetä työskentelemään omaa tai muiden 
terveyttä vaarantamatta. Myös ammatillinen osaaminen ja siinä kehittyminen sekä 
työn ja sen johdonmukainen organisointi liittyvät työhyvinvointiin. Tärkeä osa 
muodostuu myös työyhteisön hyvistä yhteistyötaidoista sekä toimivista sosiaalisista 
suhteista, laadukkaasta johtamisesta ja tiedonkulun sujuvuudesta. 
(Työturvallisuuskeskus 2011.) 
 
Heiske (2001, 21) korostaa, että jatkuva kiire syö niin yksilön kuin työyhteisönkin 
työkykyä ja jaksamista, mikä vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. Usein kiire 
tuottaa stressiä, joka ilmenee jokaisella yksilöllä eri tavalla. Jotkut meistä saattavat 
olla tuottavampia pienen paineen alla, mutta toisilla stressi luo tunteita, jotka liittyvät 
jaksamattomuuteen ja heikkouteen. Tällöin työntekijä kokee saamattomuuden 
tunnetta, joka saattaa osaltaan aiheuttaa lisää stressiä. Toiset pystyvät keskittymään 
useaan asiaan samaan aikaan, mutta jatkuva työnteon keskeyttäminen luo ristiriitaisia 
tunteita, jolloin on vaikea päättää, minkä asian priorisoisi tärkeimmäksi. Tällöin 
keskittyminen on vaikeaa ja työtehtävät tuntuvat ylitsepääsemättömiltä. (Heiske, 
2001, 23–24.) Ikola ja Rantala (2011, 47) korostavat niin ikään tutkimuksessaan, että 
liiallinen kiire, stressi ja väsymys huonontavat työhyvinvointia, mitkä voivat 
pahimmassa tapauksessa aiheuttaa työuupumusta niin yksilöissä kuin yhteisönkin 
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sisällä. Myös Leppänen (2011, 32) samaistuu Heisken (2001, 21–23) ajatukseen ja 
huomauttaa, että virheitä ja työuupumusta alkaa esiintyä enemmän kiireellisessä 
työilmapiirissä.  
 
Toisaalta, kiire saattaa johtua myös liian pienestä työyhteisöstä. Reinikaisen (2012, 
39) toteuttamassa tutkimuksessa kävi ilmi, että useimmiten pieni työyhteisö on 
tiiviimpi ja toimivampi, koska kaikki tuntevat toistensa työtavat. Toisaalta on 
kuitenkin huomioitavaa, että vaikka työyhteisö olisi kuinka suuri tahansa, ei se 
välttämättä toimi, jos suurin osa työntekijöistä on sijaisia. Ekola ja Pouttu (2016, 31) 
toteavatkin, että suuri vaihtuvuus ja uudistukset voivat tuoda tullessaan paljon hyvää, 
mutta toisaalta suuri vaihtuvuus kuormittaa varsinkin pidempiaikaisia työntekijöitä, 
joiden hoidettavaksi jää esimerkiksi sijaisten perehdyttäminen oman työn ohella.  
 
Mäkisalon (2003, 20-21) mukaan yleisimmät työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 
liittyvät työkavereihin ja esimieheen. Voidaankin nähdä, että tärkeimmät piirteet sekä 
toisissa työntekijöissä, että esimiehissä ovat avoimuus, rehellisyys, ystävällisyys, tasa-
arvoinen kohtelu ja kunnioitus toisia kohtaan. Tällöin mahdollistuvat luottamuksen 
rakentuminen, kokemus yhdenmukaisuudesta sekä työyhteisön saumaton 
yhteistoiminta. On tärkeää, että työyhteisön sisällä voidaan luottaa siihen, että työt 
tulevat hoidetuksi määräajassa hyvässä hengessä. Rantala (2015, 40) yhtyy 
Mäkisaloon (2003, 20-21) toteamalla, että esimiehen ja työntekijöiden välinen suhde 
nähdään usein herkkänä, jolloin sosiaalinen vuorovaikutuskin saattaa jäädä 
puutteelliseksi. Hartikainen ja Lähteenmäki (2016, 31) korostavat tutkimuksessaan, 
että avoin keskustelu haastavimmista työtehtävistä ja työhyvinvoinnista sekä työssä 
jaksamisesta koettiin tärkeäksi tulokseksi työhyvinvoinnin kannalta. Kuusela ja 
Nytorp (2015, 31) lisäävät vielä tutkimuksessaan, että työntekijöiden välinen 
luottamus liittyy oleellisena osana työyhteisön toimivuuteen. Täten työhyvinvointiin 
tärkeimpänä vaikuttava asia lähtee työntekijöistä itsestään sekä heidän keskinäisestä 
vuorovaikutuksestaan (Räsänen & Talvinen 2010, 47).  
 
Aro (2002, 90) kärjistää todeten, että yksi suurimmista työhyvinvointiin vaikuttavista 
tekijöistä muodostuu henkilön oman motivaation kautta. Täytyy siis nähdä, että 
motivaation voimakkuus liittyy sekä työn henkilökohtaiseen merkitykseen, että 
tavoitteen saavuttamisen todennäköisyyteen. Jos henkilö kokee työn tärkeäksi 
henkilökohtaisella tasolla ja omien tavoitteiden saavuttaminen koetaan 
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todennäköiseksi, on motivaatio mitä luultavammin korkeammalla. Myös Hartikainen 
ja Lähteenmäki (2016, 31) toteavat tutkimuksessaan, että työpaikan työhyvinvointiin 
vaikuttavat oleellisesti työntekijöiden oma suhtautuminen ja asennoituminen työhön. 
He uskovat, että realistinen ajattelu on valttikortti lastensuojelun parissa tehtävässä 
työssä, jolloin epäonnistumiset ja takaiskut eivät ota niin paljon voimille, ja 
työhyvinvointi pysyy parempana työyhteisön sisällä. Reinikainen (2012, 52-53) 
korostaa, että työn merkityksellisyys ja vaikuttavuus ovat työntekijän motivaatiota 
korottavia asioita. Täten yksilön kokemus työnsä merkittävyydestä ja arvokkuudesta 
peilaavat hyvään työmotivaatioon ja sitä kautta hyvään kokemukseen 
työhyvinvoinnista. Kastarisen ja Rokkilan (2007, 30) mukaan oman ammattitaidon 
kehittäminen tulisi nähdä tärkeänä, sillä oma osaaminen vaikuttaa oleellisesti siihen, 
miten kokee pystyvänsä suorittamaan erilaiset eteen tulevat työtehtävät. 
 
Heiske (2001, 131) määrittelee, että hyvä palaute liittyy oleellisesti koettuun 
työhyvinvoinnin tilaan työpaikalla. Hyvä palaute antaa positiivisen kuvan 
työntekijälle siitä, että hänen työpanoksensa työpaikalla huomataan. Palaute ei 
välttämättä aina ole positiivista, vaan myös kriittinen ja kehittävä palaute on tarpeen 
työhyvinvoinnin kehittämisen näkökulmasta. Kaivola ja Launila (2007, 145) toteavat, 
että avoin keskustelu tulee nähdä toimivan työyhteisön ja työhyvinvoinnin 
edellytyksenä, joka juontaa juurensa toimivasta kommunikaatiosta. Myös Reinikainen 
(2012, 43) ja Vuoristo (2012, 65) painottavat, että avoin keskustelu toisten 
työntekijöiden kanssa tulee nähdä kallisarvoisena, jotta väärinkäsityksiltä vältyttäisiin 
ja jokainen saisi mielipiteensä kuuluviin. Toisaalta Nyrhisen (2011, 69) tutkimuksen 
mukaan myös esimiesten ja työntekijöiden väliset kehityskeskustelut ylläpitävät ja 
edistävät sekä yksilön että yhteisön työhyvinvointia. 
 
Yksilötasolla työhyvinvointi muodostuu omista tunteista ja niiden säätelytaidosta, 
henkilökohtaisista tavoitteista, tahdonlujuudesta sekä siirtymäajattelusta. Yksilön 
tunteet ja asenne vaikuttavat tehtävään työhön, jolla työtä tehdään, ja jonka kautta 
tunteet ovat liitoksissa henkilökohtaiseen kokemukseen työhyvinvoinnista. Tunteet 
ovat alttiita muutoksille erilaisten tapahtumien valossa, jolloin myös yksilön kokema 
työhyvinvoinnin tila saattaa muuttua. Tunteiden kautta yksilö pystyy vaikuttamaan 
omiin tavoitteisiin, joiden realistinen asettelu auttaa saavuttamaan halutun tuloksen. 
Tunteet vaikuttavat, ajatusten lisäksi, myös yksilön tahtotilaan, jonka avulla pyritään 
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Jos tahtotila on heikko, ei myöskään 
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tavoitteiden asettaminen onnistu, tai edes kiinnosta. Siirtymäajattelussa yksilö pystyy 
muodostamaan yhteyden ryhmätason kanssa, joka liittyy uuden oppimiseen sekä 
ammatilliseen kehittymiseen. (Luukkala 2011, 54.)  
 
Yhteisötasolla työhyvinvoinnin yhtenä tärkeänä edellytyksenä tulisi pitää 
yhteiskunnallista päätöksentekoa, joka vaikuttaa selvästi yhteiskunnan sisällä 
vallitseviin organisaatioihin sekä niiden toimintaan. Halttunen (2012, 31) korostaakin 
tutkimuksessaan, että lastensuojelussa tulisi tämänhetkisessä yhteiskunnassa nähdä 
ehkäisevän työn merkitys yhä suuremmassa roolissa, jolloin työn tulokset voisivat 
vähentää korjaavan puolen kuormitusta. Ennaltaehkäisevän työn on myös todettu 
olevan taloudellisesti kannattavampaa kuin korjaavalla puolella. 
 
 
2.1.3 Työhyvinvoinnin merkitys työyhteisössä 
 
Oma työ voi parhaimmillaan olla arkea kannatteleva voimavara ja päivää rytmittävä 
asia. Kun työpaikalla voidaan hyvin ja työhyvinvointi on kohdallaan, luo se iloisen 
asenteen koko työyhteisöön. Työhyvinvoinnin merkitys on työntekijälle suuri, vaikka 
sitä ei aina tulisi ajatelleeksikaan. (Paasivaara 2009, 45.) Seligmanin (2011) tekemässä 
tutkimuksessa hyvinvoinnin teoriasta ja aidosta onnellisuudesta koostuu ajatus 
viidestä hyvinvointiin vaikuttavasta elementistä, jotka liittyvät suoranaisesti yksilön 
kokemaan hyvinvointiin ja onnellisuuden käsitykseen. Professorin erottelemat 
hyvinvoinnin teorian elementit alkavat positiivisuuden tunteesta, jonka avulla yksilö 
pystyy vaikuttamaan omaan ajattelumaailmaansa. Toisena hän näkee kytkeytymisen 
omaan elämään ja työhön, mikä luo turvallisuuden sekä pysyvyyden tunteita, ja tätä 
kautta edistää yksilön kokemaa hyvinvointia. Toimivat ihmissuhteet edesauttavat 
työyhteisön toimintaa, joka vaikuttaa yhteiseen työhyvinvointiin työpaikalla. 
Viimeiseksi, mutta ei merkityksettömäksi, Seligman määrittelee elämän 
merkityksellisyyden ja tarkoituksen sekä aikaansaamisen käsitteen. Kaikki edellä 
mainitut elementit tukevat toinen toisiaan ja muodostavat yhdessä kokonaisvaltaisen 
hyvinvoinnin, jolla, kuten todettua, on suuri merkitys työhyvinvoinnin kannalta. Hän 
uskoo, että holistinen hyvinvoinnin ja onnellisuuden yksilötasoinen kokemuksellisuus 
tulee nähdä laajempana kuin sen ominaisuuksien summana. (Seligman 2011.) 
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Työolobarometrin (2015, 92) tilaston mukaan yli 80 % alle 45-vuotiaista henkilöistä 
kokee terveytensä puolesta pystyvänsä työskentelemään varmasti vielä kahden vuoden 
päästä. Toisaalta iäkkäämpien ryhmässä (yli 45-vuotiaat) jopa 15 % vastaajista on 
epävarma siitä, pystyykö hän työskentelemään oman terveytensä puolesta kahden 
vuoden kuluttua. Työ koettiin barometrin mukaan sekä fyysisesti, että henkisesti 
raskaaksi, jolloin kokemus myös työhyvinvoinnista heikkeni huomattavasti. Hyvän 
työhyvinvoinnin kokemuksen edellytyksenä voidaan siis nähdä myös työn 
kuormittavuuden tasapaino fyysisen ja henkisen tason suhteen. 
 
Työhyvinvoinnin merkitys koetaan tärkeäksi sekä yrityksen että yksilön tasolla, 
jolloin organisaatiossa täytyy panostaa ympäristöön, joka edistää hyvinvoinnin tilaa 
työyhteisön sisällä. Hyvinvointia edistävien tekijöiden toimien hyödyt näkyvät yksilö- 
ja yhteisötasolla muun muassa työssäolon lisääntymisenä, tuottavuuden kasvuna, 
työurien pidentymisenä sekä eläkkeellesiirtymisajan pidentymisenä. Täten yksilön 
kokonaisvaltaisen terveyden huomioiminen ja tukeminen sekä työpaikalla että vapaa-
ajalla sekä työkyvyn ylläpitäminen ja ammatissa kehittyminen täytyy nähdä tärkeänä. 
(Aaltonen ym. 2009, 18–19.) 
 
 
2.2 Lastensuojelun sijaishuollon kenttä työntekijän näkökulmasta 
 
Lastensuojelussa tärkeimpänä työtä ohjaavana tekijänä on lastensuojelulaki 
(417/2007), joka säätelee kaiken huostaanoton kriteereistä lapsen oikeuksiin ja 
työntekijöiden kirjaamisvelvollisuuteen. Lastensuojelun tavoitteena on tukea perhettä 
heidän mahdollisissa ongelmissaan ennen niiden kasvamista liian suuriksi ja samalla 
ehkäistä lisäongelmien syntymistä (Räty 2004, 84). Lastensuojelulaki (417/2007, 6. §) 
määrittelee lapseksi alle 18-vuotiaat ja nuoriksi 18-20-vuotiaat henkilöt. Kyseisen lain 
päämääränä on tarjota lapselle oikeus turvalliseen kasvuympäristöön, tasapainoiseen 
ja monipuoliseen kehitykseen sekä erityiseen suojeluun. Vaikka primäärinen vastuu 
lapsen hyvinvoinnista on lapsen vanhemmilla, on lastensuojelun tarvittaessa tuettava 
vanhempia, huoltajia ja muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia henkilöitä 
lapsen kasvatuksessa ja huolenpidossa – tämä toteutetaan järjestämällä tarvittavia 
palveluja ja tukitoimia (Lastensuojelulaki 417/2007, 1-2. §). Näin ollen 
lastensuojelullisilla toimilla lapsen laadukasta kasvuympäristöä tuetaan myös 
perheeseen kohdistuvilla tukitoimilla.  
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Perusteet lapsen huostaanotolle ovat useimmiten moninaisia, mutta yleisimpiä syitä 
ovat vanhempien jaksamattomuus, avuttomuus, sopimaton kasvatustyyli sekä lisäksi 
vanhempien väkivaltaisuus, mielenterveys- ja päihdeongelmat. Lapsista puhuttaessa 
huostaanoton syynä saattaa puolestaan olla koulunkäyntiin ja opiskeluun liittyvät 
ongelmat, rikollisuus, päihteiden käyttö sekä käyttäytymiseen liittyvä problematiikka, 
kuten itsetuhoisuus. (Hiitola & Heinonen 2009, 47.) Heinon (2013, 95) tutkimuksessa 
puolestaan käy ilmi, että lastensuojelun piirissä olevia perheitä yhdistäviä tekijöitä 
ovat esimerkiksi muutokset perherakenteissa ja arjen kasvuympäristöissä sekä heikko 
tulotaso. Kouhian (2008, 68) tutkielma tukee Heinon (2013, 95) toteamusta 
kuvaamalla perustarpeiden huomioimattomuuden, heikkojen perhesuhteiden, 
väkivallan sekä päihteiden käytön lapsen pahoinvointia lisääviksi tekijöiksi. 
Keskimääräisesti huostaanoton pituus sijoitetuilla lapsilla on seitsemän vuotta, johon 
voi sisältyä vuorottelua laitoksesta toiseen (Puustinen-Korhonen & Pösö 2010, 11). 
Positiivista on kuitenkin se, että lasten elämäntilanteen on arvioitu paranevan 
huomattavasti, jopa 85 prosentilla siitä, mitä se oli ennen huostaanottoa (Heino 2013, 
98). Nämä edellä mainitut tekijät jo itsessään selittävät lastensuojelutyön vaativuutta 
ja perustelevat opinnäytetyömme tarpeellisuutta. 
 
 
2.2.1 Sijaishuolto lastensuojelun muotona 
 
Koska opinnäytetyömme kohdejoukkona ovat nuorisokotiyksikössä työskentelevät, 
nuoren kasvatuksesta vastaavat omaohjaajat, keskitymme hieman syvällisemmin 
sijaishuoltoon lastensuojelun muotona. Sijaishuollolla tarkoitetaan lapsen kasvatuksen 
ja hoidon järjestämistä kodin ulkopuolella (Lastensuojelulaki 417/2007, 49. §). 
Sijaishuolto on tilaajamme nuorisokotiyksikön asiakkailla järjestetty huostaanottona, 
jolloin kunkin nuoren kasvatuksesta ja edun toteutumisesta vastaa hänen 
omaohjaajansa. Omaohjaajan tekemällä hoito- ja kasvatussuunnitelmalla turvataan 
lapselle mahdollisimman hyvä ja hänen tarpeitaan vastaava hoito sijaishuollossa 
(Tanskanen & Timonen-Kallio 2009, 84). 
 
Lastensuojelulaitoksia ovat lastensuojelulaissa (417/2007, 57. §) määritellyt 
lastenkodit, nuorisokodit sekä koulukodit. Lastensuojelulaitoksina pidetään lisäksi 
muita näihin rinnastettavia yksiköitä, kuten vastaanottokoteja ja laitosluvan saaneita 
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ammatillisia perhekoteja. Kyseisiä laitoksia ylläpitävät lähinnä valtio, kunnat tai 
yksityiset yhteisöt. (Saastamoinen 2010, 89-90.)  
 
Lapsella on sijaishuollon aikana erilaisia oikeuksia, joiden huomioiminen on kaikkien 
lastensuojelutyöntekijöiden vastuulla. Lapsella on muun muassa oikeus laadukkaaseen 
sosiaalihuoltoon ja hänen tarpeisiinsa sopivaan sijaishuoltopaikkaan. Lapsen 
sijoituspaikka tuleekin valita niin, että turhilta ja lapsen kehitykselle haitallisilta 
sijoituspaikan muutoksilta vältyttäisiin. Lisäksi lapselle tulee turvata oikeus saada 
tietoa omasta tilanteestaan sekä oikeus käyttövaroihinsa itsenäistymistä ja 
vastuunottoa samalla tukien. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos, 2016; Saastamoinen 
2010, 1.) Lapsilla saattaa kuitenkin valitettavan usein olla hyvin erilainen kuva 
saamastaan hoidosta ja sen laadusta – jotkut lastensuojelun asiakkaista eivät edes 
tiedä, kuka sosiaalityöntekijä heidän asioitaan hoitaa (Barkman ym. 2012, 31).  
 
Lastensuojelun kentällä on aina pohdittava etujen ja haittojen välistä suhdetta. Onko 
lapselle haitallisempaa hänen erottamisensa omista vanhemmistaan, vai se, että hän 
kasvaa turvattomissa oloissa (Kalland 2004, 136)? Jo tämä kysymys itsessään kertoo 
lastensuojelutyön raskaudesta ja työntekijöiden suuresta vastuusta. Kun kapinallisen 
teini-ikäisen käyttäytymiseen yhdistetään huostaanoton mukana tulevia erityistekijöitä 
ja muita vastuita, kuten luottamussuhteen luominen ja nuoren oikeuksista 
huolehtiminen pienillä henkilöstöresursseilla, voidaan tämän olettaa näyttäytyvän 
myös omaohjaajien työhyvinvoinnissa.  
 
 
2.2.2 Omaohjaajuus lastensuojelun työmenetelmänä 
 
Omaohjaajuus on lastensuojelussa vakiintunut työmenetelmä, joka tarkoittaa nimetyn 
ohjaajan keskittymistä ja sitoutumista tietyn lapsen suunnitelmalliseen ja 
pitkäjänteiseen hoitoon sekä kasvattamiseen lastensuojelulaitoksessa. Pääasiallinen 
vastuu laitokseen sijoitetusta lapsesta tai nuoresta on siis hänen omaohjaajallaan. 
(Kyrönseppä & Rautiainen 1993, 101.) Omaohjaajan tärkeimpänä tehtävänä on lapsen 
yksilöllisiin tarpeisiin vastaaminen sekä hoito- ja kasvatustyöhön perehtyminen 
(Karppinen 1999, 14). Muita omaohjaajuudesta käytettäviä nimikkeitä ovat 
esimerkiksi omahoitaja ja oma-aikuinen, mutta tässä opinnäytetyössä pidättäydymme 
omaohjaaja-käsitteessä johdonmukaisuuden takia. 
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Kyrönseppä ja Rautiainen (1993, 102) huomauttavat vuorovaikutuksellisen 
luottamussuhteen muodostamisen edellyttävän lapsen samaistumista omaohjaajaansa, 
mikä on olennaista myös lapsen tai nuoren persoonallisuuden kehitykselle. Yleensä 
lapsi tai nuori samaistuu vanhempiinsa oppien samaistumisprosessissa esimerkiksi 
arvoja ja asenteita. Kun laitokseen sijoitetun lapsen tai nuoren tapauksessa keskitytään 
korjaavan kiintymyssuhteen luomiseen, edellyttää tämä lapsen samaistumista 
omaohjaajaansa. Ekström ym. (2002, 60) korostavatkin, että ihmisläheisessä työssä 
yksilön oman persoonan ja työroolin tulee olla tasapainossa. Mikäli rutiinit ja pelkkä 
ulkoa opittu tietotaito ohjaavat työntekijää, saattaa hän vuosien saatossa menettää 
kiinnostuksen ammattitaitonsa kehittämiseen. Muun muassa Vuoristo (2012, 64-69) 
korostaa tutkimuksessaan, että ammattitaidon kehittäminen tulee nähdä tärkeänä 
tekijänä työhyvinvoinnin kannalta niin nuoren kuin itse työntekijänkin näkökulmasta.  
 
Sinkkonen (2013, 7) tarkentaa, että lastensuojelun piirissä olevilla lapsilla on usein 
taustallaan traumaattisia kokemuksia, jotka ovat liittyneet esimerkiksi vanhempien 
kaltoinkohteluun, mielenterveysongelmiin tai jopa seksuaaliseen hyväksikäyttöön. 
Kuitenkaan se, että lapsi on kiinnittynyt turvattomasti vanhempaansa ei sulje pois sitä, 
etteikö hän voisi myöhemmin elämässään kiinnittyä keneenkään turvallisesti (Rautio 
2004, 31-35). Omaohjaajan tuleekin Karppisen (1999, 16-18) mukaan sietää lapsen 
tunteiden vaihtelua ääripäästä toiseen työstämällä niitä avoimella 
vuorovaikutussuhteella, jotta myös omaohjaaja pystyy hallitsemaan omia tunteitaan. 
Reinikainen (2012, 47-48) korostaakin tutkimuksessaan, että työhyvinvoinnin 
kannalta tärkeänä tulee nähdä työntekijän omat elämänhallintataidot.  
 
Kyrönseppä ja Rautiainen (1993, 103) arvioivat omaohjaajan vaativan työnkuvan 
taustalla olevan usein myös syyllisyyden- tai avuttomuudentunteita, jonka syynä 
lienee työn henkilökohtainen luonne. Kyseiset tunteet saattavat kasautuessaan johtaa 
jopa uupumukseen, jolla on suora yhteys koko yhteisön työhyvinvointiin. Kivioja ja 
Peltomaa (2016, 25) korostavatkin tutkimuksessaan, että työntekijän kokema 
henkilökohtainen tyytyväisyys itse työhön ja työn mielekkyys auttavat ehkäisemään 
työuupumusta. Saman havainnon tekee Reinikainen (2012, 52) tutkimuksessaan 
todetessaan, että tyytyväisyys työhön vaikuttaa työntekijän kokemukseen työn 
merkittävyydestä, jolloin tämä heijastuu positiivisesti työhyvinvointiin. Myös 
kollegojen ja työyhteisön tuki on välttämätöntä, ja samalla työnohjaukseen tulee 
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panostaa. Vuoriston (2012, 65) ja Reinikaisen (2012, 43) tutkimuksissa todetaankin, 
että työyhteisön luoma tukiverkosto auttaa työntekijöitä jaksamaan myös psyykkisesti 
paremmin. Suomen työnohjaajat ry:n (2016) mukaan työnohjauksella vaikutetaan 
useisiin eri osa-alueisiin, kuten työn laatuun, tehokkuuteen, työyhteisön ilmapiiriin, 
työntekijöiden ammatti-identiteettiin ja jaksamiseen sekä johtajuuteen – näin koko 
työyhteisö voi paremmin ja tämä heijastuu myös asiakkaisiin.  
 
Käsitellyn teoriatiedon valossa käy myös ilmi, minkälaisia taitoja omaohjaajan työ 
vaatii.  Esimerkiksi traumojen käsittelyn, aidon dialogin ja luottamussuhteen 
yhdistäminen kiireeseen, stressiin tai esimiehen puutteelliseen tukeen on suorassa 
yhteydessä yksilön työhyvinvointiin. Reinikainen (2012, 51-52) ja Vuoristo (2012, 61) 
ovat tutkimuksissaan selvittäneet, että esimiestoiminta ja tuen saaminen sekä 
kollegoilta että ylemmältä taholta koetaan merkittävänä tekijänä työhyvinvoinnin 
suhteen. Työn henkilökohtainen merkityksellisyys kuitenkin on useimmiten työssä 
kantava voima ja samalla yhtä olennaista kuin esimerkiksi työn ja vapaa-ajan 
erottaminen toisistaan, mikä näkyy myös esimerkiksi Neuvosen ja Suikin (2015, 36) 
tutkimustuloksissa. Myös Vuoristo (2012, 65) korostaa, että työn ja vapaa-ajan 
tasapaino nähdään lastensuojelun parissa tehtävässä työssä erittäin tärkeänä, sillä 
lastensuojelutyö on sosiaalista työtä, jonka takia työhön liittyvät ajatukset saattavat 
seurata kotiin saakka. Tällöin nähdään arvokkaana työstä irrottautumisen taito, jolloin 
yksilö jaksaa sekä fyysisesti, että henkisesti paremmin niin töissä kuin kotonakin. 
 
 
3 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää nuorisokotiyksikön omaohjaajien 
kokemuksia heidän työhyvinvoinnistaan sekä siihen vaikuttavia merkityksellisiä 
tekijöitä. Rajasimme tutkimuskohteemme Etelä-Suomen alueelle, jotta saisimme 
luotua yhteyksiä sinnepäin Suomea. Opinnäytetyöprosessia ajatellen on olennaista 
pystyä myös rajaamaan aihealue tarpeeksi tiiviiksi, jottei kokonaisuus kasva liian 
suureksi. Näin ollen saamme laadullisen kokonaiskuvan tutkimamme yksikön 
työnhyvinvoinnista myös kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän kannalta.  
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Tutkimuksen kohderyhmänä olivat neljä nuorisokotiyksikön omaohjaajaa, jotka kaikki 
työskentelivät päihdenuorten kanssa. Vaikka jokaisella haastateltavalla oli erilainen 
tausta sekä työkokemus, oli heillä kaikilla kokemusta lastensuojelutyöstä jo aiemmista 
työpaikoista. Haastateltavien ikäjakauma sijoittui 26:n ja reilun 40:n ikävuoden välille 
ja haastateltavissa oli sekä miehiä että naisia.  
 
Haastateltavat olivat olleet nuorisokotiyksikön työntekijöinä vuosista 2012, 2013 ja 
2015 saakka. Työntekijöiden koulutustaustat olivat sosionomi, lähihoitaja sekä 
nuoriso- ja vapaa-ajanohjaaja. Työntekijöillä löytyi myös kokemusta esimerkiksi 
päihdetyöstä ja nuorten psykiatrisesta hoidosta.  
 
Saarinen (2010, 32) korostaakin tutkimuksessaan, että moniammatillisuus tulisi nähdä 
työtä helpottavana menetelmänä, jolloin myös erilaisten työtehtävien tekeminen 
nopeutuu. Moniammatillisuus työmenetelmänä tuo myös uusia näkökulmia eri aloilta 
ja ihmisiltä, jolloin sekä työn että työtapojen kehittäminen mahdollistuvat. Ajatus 
moniammatillisesta työstä sitoo kuitenkin myös organisaation johtoa, jolloin uudet 
ratkaisut eri palvelujärjestelmien suhteen auttavat organisaation kehittymistä 
moniammatilliseksi yhteisöksi.  
 
Opinnäytetyömme tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 
1. Mitkä tekijät ovat merkityksellisiä omaohjaajan työhyvinvoinnin kannalta 
nuorisokotiyksikössä? 
2. Miten omaohjaaja kokee oman työhyvinvointinsa nuorisokotiyksikössä? 
 
Haastattelussa käytimme myös tarkentavia kysymyksiä, jotka sisälsivät seuraavan 
laisia teemoja: työilmapiiri, työyhteisö ja työympäristö, työyhteisön sisällä vallitseva 
vuorovaikutus, työyhteisön tuki, osallisuus ja vaikuttaminen, ammattitaidon 
kehittäminen, esimiestyöskentely, työtä motivoivat tekijät, työtä kuormittavat tekijät, 
työn ja vapaa-ajan erottaminen sekä työntekijän tulevaisuus lastensuojelualalla. 
 
 
4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
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4.1 Menetelminä laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu 
 
Tutkimusmenetelmäksemme valitsimme laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen, 
jonka koemme sopivan määrällistä, eli usein tilastoihin perustuvaa, tutkimusta 
paremmin opinnäytteemme tarkoitukseen. Laadullinen tutkimus painottaa Puusan ja 
Juutin (2011, 47-48) mukaan todellisuuden ja siitä saatavan tiedon subjektiivista 
luonnetta. Oleellista laadullisessa tutkimuksessa on tutkittavien ihmisten näkökulman 
korostaminen sekä vuorovaikutus tutkittavan ja tutkijan välillä. Näin ollen 
tarkasteltavat tapaukset ovat yksittäisiä. Kun tavoitteena on toteuttaa teoreettisesti 
miellyttävä tulkinta tutkittavasta ilmiöstä, sopii laadullinen tutkimus parhaiten 
sellaisten ilmiöiden tutkimiseen, jotka pohjautuvat ihmisten väliseen 
vuorovaikutukseen. Näin saimme haastattelutilanteiden kautta tutkittavilta 
mahdollisimman rehellisiä mielipiteitä heidän työhyvinvoinnistaan. 
 
Laadullisella tutkimuksella halutaan kuvata ”todellista elämää” ja sen tavoitteena on 
kokonaisvaltainen tutkimus, joka kertoo jotain uutta mahdollisesti jo hyvinkin paljon 
tutkitusta aiheesta. Valitsimme opinnäytetyön toteutukseen laadullisen tutkimuksen 
juurikin siitä syystä, että pystyisimme tuottamaan uutta tietoa jo melko hyvin 
tutkitusta aiheesta ja ennen kaikkea yksilöiden kokemana.  
 
Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu tukevat toinen toisiaan. Teemahaastattelussa 
tutkittavan omat kokemukset ja mielipiteet ovat keskiössä, joten se sopeutuu 
aineistonkeruumenetelmänä laadulliseen tutkimukseen erinomaisesti. 
Teemahaastattelu onkin suosituin haastattelutilanteissa käytetty menetelmä sen 
avoimen luonteen vuoksi. Sille on ominaista suurempien kokonaisuuksien 
hahmottaminen ja kysymysten määrittelemätön järjestys ja kyselytyyli. (Hirsjärvi & 
Hurme 2000, 47-48.) Halusimme teemahaastattelun perusajatuksen mukaan 
mahdollistaa sen, että omaohjaajat saisivat kertoa omista kokemuksistaan täysin 
omista lähtökohdistaan, jolloin asetettujen teemojen oli tärkeää vastata 
tutkimuskysymyksiimme mahdollisimman hyvin.  
 
Hirsjärvi ja Hurme (2000, 66-67) muistuttavat, että teemahaastattelua toteutettaessa 
tutkijan on ohjattava keskustelun pysymistä asetettujen teemojen suuntaisesti, sillä 
kyse on avoimesta keskustelusta tietyn teeman sisällä. Kuitenkin, tutkija ei itse saa 
esimerkiksi kysymysmuodoillaan vaikuttaa haastateltavan vastauksiin. Me pidimme 
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huolta tästä valitsemalla teemahaastattelurunkoomme (LIITE 1.) kysymysten sijaan 
pelkkiä apusanoja teemojemme alle, minkä ansiosta vältimme kysymästä suljettuja 
kyllä/ei –kysymyksiä. 
 
 
4.2 Aineistonkeruuprosessin eteneminen ja aineiston analyysi 
 
Päätettyämme syksyllä 2016 opinnäytetyömme aiheen, olimme yhteydessä useisiin 
eteläsuomalaisiin lastensuojelulaitoksiin esittäen heille kiinnostuksemme toteuttaa 
työhyvinvointitutkimus heidän yksiköstään. Muutamien kieltävien vastausten jälkeen 
saimme myöntävän vastauksen eräästä nuorisokotiyksiköstä, jonka johtaja toimi 
yhdyshenkilönämme opinnäytetyöprosessissa. Kyseinen yhdyshenkilö onnistui 
saamaan meille neljä haastateltavaa, jotka halusivat osallistua tutkimukseemme.  
 
Toteutimme opinnäytetyömme aineistonkeruun maaliskuun 2017 aikana nuorisokodin 
tiloissa yksilöhaastatteluina. Meille oli tärkeää huolehtia siitä, että haastattelutilanteet 
olisivat mahdollisimman rentoja. Pyrimmekin luomaan haastattelutilanteeseen 
ilmapiirin, jossa haastateltava kokisi voivansa kertoa meille rehellisesti omia 
ajatuksiaan käsitellystä aiheesta, teemahaastattelun luonnetta silmällä pitäen. Siksi 
pyysimme käytettäväksemme rentoa olohuoneen tyyppistä tilaa, jossa haastateltava 
voisi halutessaan istua rennosti sohvalla kahvikuppi kädessään. Ennen haastattelun 
aloittamista kerroimme haastattelun kulusta lyhyesti ja annoimme haastateltavalle 
mahdollisuuden selata teemahaastattelurunkoa. (LIITE 1.) Tämän jälkeen kerroimme 
muun muassa haastateltavan anonymiteetistä ja pyysimme haastateltavia 
allekirjoittamaan suostumuksen haastatteluun. (LIITE 2.) 
 
Haastattelut nauhoitettiin ja niiden kesto vaihteli puolesta tunnista tuntiin. 
Kokonaisuudessaan litteroitavaa aineistoa kertyi 32 sivua. Haastattelut toteutettiin 
teemahaastattelurungon (LIITE 1.) avulla, jonka teemat valikoituivat pitkälti aiempien 
tutkimusten perusteella. Haastattelut etenivät eri haastateltavien osalta eri 
järjestyksessä, joka kuuluu osaksi teemahaastattelun luonnetta. Nimesimme 
haastateltavat H1, H2, H3, H4 sattumanvaraisesti anonyymiyden vuoksi. 
 
Aineiston litteroinnin jälkeen seuraava askel on sen analysointi. Aineistolähtöistä 
sisällönanalyysia voisi Milesin ja Hubermanin (1994, 10) mukaan kuvata 
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kolmevaiheiseksi prosessiksi, jossa pelkistetään, ryhmitellään ja lopuksi luodaan eri 
teemoja johtopäätösten kautta. Pelkistämisvaiheessa aineistosta karsitaan pois kaikki 
tutkimuksen tavoitteen kannalta epäolennainen materiaali. Aineistosta pyritään 
löytämään samankaltaisia tai keskenään eroavia teemoja. Aineisto tiivistyy jatkuvasti, 
kun yksittäisistä ilmauksista tulee osa yleisimpiä teemoja. (Sarajärvi & Tuomi 2013, 
108-111.) 
 
Käytimme aineiston analysoinnissa apunamme teema-analyysia, jonka tarkoituksena 
on Sarajärven ja Tuomin (2013, 92 ja 95) mukaan muodostaa saaduista tuloksista 
teoreettinen kokonaisuus. Aluksi litteroimme koko nauhoitetun aineiston kirjalliseen 
muotoon, jonka jälkeen valitsimme tutkimuskysymystemme kannalta olennaisimmat 
teemat, joihin keskityimme aineiston analysoinnissa. Seuraavana alleviivasimme 
litteroiduista teksteistä haastatteluteemojamme käsitteleviä asioita, joita myöhemmin 
pystyimme hyödyntämään suorina lainauksina valmiissa opinnäytetyössä. Jatkoimme 
materiaalin yhteen kokoamista etsimällä yhteneviä teemoja aineistoista, joista lopulta 
muodostimme johtopäätöksiä. Esimerkiksi aineistossamme tuli useasti esille se, että 
haastateltavat kokivat olevansa väsyneitä ja stressaantuneita kiireen keskellä. Tämän 
johtopäätöksen vedimme siitä, että haastateltavat toivat useaan otteeseen esille 
kyseiset asiat tai niiden synonyymit haastattelun aikana sekä puhuivat muun muassa 
jaksamattomuudesta ja rästitehtävien määrästä. 
 
Teema-analyysin tarkoituksena on siis nimensä mukaisesti muodostaa teemoja ja 
lopulta saada vastaus tutkimuskysymykseen. Aineiston analysointi pohjautuu 
tulkintaan ja päättelyyn, ”jossa edetään empiirisestä aineistosta kohti käsitteellisempää 
näkemystä tutkittavasta ilmiöstä”. (Sarajärvi & Tuomi 2013, 112.) Muodostamalla 
saaduista tuloksista mahdollisimman looginen kokonaisuus, voimme vertailla 
opinnäytteemme tuloksia myös aiempiin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin.  
 
 
5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
5.1 Työhyvinvoinnin merkityksellisiksi koetut tekijät 
 
5.1.1 Työympäristö ja -yhteisö 
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Haastateltavista yksi kertoi nykyisen työympäristönsä olevan rakenteellisesti mukava. 
Muut haastateltavat kuvailivat työympäristöä lähinnä työyhteisön näkökulmasta, 
jolloin huomiot kiinnittyivät työyhteisön toimintaan. Kolme haastateltavista kertoi 
työyhteisön vaikuttavan työympäristöä enemmän koettuun työhyvinvointiin. 
Reinikainen (2012, 39) korostaa, että vaikka pieni työyhteisö saattaa 
toimintatavoiltaan olla tiiviimpi suureen työyhteisöön verrattuna, niin pienessä 
työyhteisössä työmäärä saattaa nousta liian suureksi työntekijämäärään nähden. 
Tutkimuksessamme kävi ilmi, että kaikki haastateltavat (n = 4) kokivat töiden määrän 
liian suureksi työntekijöihin nähden. Haastateltavat kuvailivat suuren työmäärän 
aiheuttavan rästitöitä, jotka taas lisäsivät väsymystä ja stressiä.  
 
Aina ku mä lähen töistä ni must tuntuu, et mul jäi hirveen monta asiaa 
tekemättä. Ja mä en tykkää siitä tunteesta. Se luo äärimmäisen suurta 
stressiä ja työuupumusta ynnä muuta. – – Et ku mun täytyy revetä 
moneks päiväks ja osata ennakoida asioita monta päivää eteenpäin. Sit 
ku sä oot ihan yksin ja joudut tekee yksin päätöksiä. Se on ehkä se suurin 
ja raskain juttu. (H1) 
 
 – – ja se ku joutuu henkensä kaupal olee yksin työvuorossa. Sit ihmiset 
on väsyneitä ja ku ne rästityöt painaa ni ihmiset on kärsimättömiä ja 
huonotuulisia. (H3) 
 
Erityisesti pienessä työyhteisössä, jossa havaitaan lisääntynyttä stressiä, työyhteisön 
tuki nähdään entistä tärkeämpänä (Vuoristo 2012, 64-69). Myös Reinikainen (2012, 
43) toteaa, että työyhteisön tuki auttaa keskinäisen vuorovaikutuksen toimimista. 
Haastateltavista enemmistö (n = 3) koki työyhteisön tuen tarpeelliseksi, mutta sanoi 
kuitenkin, että työyhteisön tukea ei ole tällä hetkellä saatavilla. Kokemus työyhteisön 
tuen puutteesta vaikutti tunteeseen työyhteisön jakautumisesta ja työtehtävien 
purkamatta jäämisestä. Työyhteisön tuen puute koettiin kuormittavaksi ja henkisesti 
raskaaksi. Kaikki haastateltavat kokivat myös, että suurin osa organisaation 
ongelmista johtui resurssipulasta, vaikka kuitenkin pohjimmiltaan ymmärrettiin, että 
tilanne yhteiskunnassa on mikä on. 
 
Me ollaan vähän kuppikuntauduttu. Et tääl on sellaset tietyt, jotka pitää 
yhtä ja sit on ne muutamat muut. – – Et tää on tosi rankasti jakautunut. 
(H3) 
 
Se on tosi kuormittavaa, ku meil on nää työvuorot pyöriny pääasias 
yksin, ni eihän sillon sitä työkaverin tukee saa. Ja sen takii väki on nii 
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väsyny. – – mä muistan, et sitä [välikohtausta] ei purettu mitenkään. 
(H2) 
 
Kuusela ja Nytorp (2015, 31) korostavatkin, että työyhteisön työntekijöiden välinen 
luottamus on avainasemassa suhteutettuna työyhteisön toimivuuteen. Kun työntekijät 
voivat luottaa toisiinsa, myös työn tekeminen luonnistuu ja ilmapiiri pysyy hyvänä. 
Suurin osa haastateltavista (n = 3) kuvaili työyhteisöä kuitenkin luotettavaksi, vaikka 
työyhteisön tuki koettiin pääosin huonoksi. Poikkeuksen tässä teki kuitenkin yksi 
haastateltavista, jonka mukaan työyhteisöön oli vaikea luottaa. Haastateltavista kolme 
sanoi luottavansa työkavereihin täysin siinä suhteessa, että työt tulee tehtyä. Kaikki 
haastateltavat (n=4) kokivat kuitenkin, että työntekijäpulan takia suurin osa töistä 
laahaa perässä. 
 
 – – välil saattaa olla silleen et hei kiitti sä oot saanu hoidettuu tän 
homman, vaikka se ei oiskaa kuulunu sulle, mut sä teit sen silti. (H4) 
 
 – – ja sit ku seki, että sä et voi aina luottaa siihen, että tekeekö sun 
työkaverit työnsä. (H2) 
 
Valtaosa haastateltavista (n = 3) koki muuttuneen työnkuvan ja uudistukset koko 
lastensuojelun kentällä haasteellisena. Uudistuksien nähtiin vaikuttavan koko 
organisaatioon, mutta lähietäisyydeltä uudistukset ilmenivät muun muassa 
sijaistamisena, työnkuvan muuttumisena ja ajanpuutteena. Sijaistaminen koettiin 
hankalana ja työyhteisöä kuormittavana, ja työnkuvan muuttuminen aiheutti 
haastateltavien mukaan sekaannusta. 
 
Tavallaan se mun työ on sitä, et mä makaan nuorten kans sohvalla ja ne 
kertoo mulle kaiken, mut nyt ne on hirveen hämmentyneinä ku mä istunki 
vaan toimistossa ja mulla ei oo aikaa niille. (H1) 
 
Puolet haastateltavista (n = 2) olivat sitä mieltä, että pitkän tähtäimen päätöksenteko 
lastensuojelualalla ylipäätään on puutteellista jo yhteiskuntatasolla. Halttunen (2012, 
31) toteaakin, että lastensuojelun korjaavan puolen sijaan tulisikin keskittyä 
ehkäisevään toimintaan, jolloin korjaavalle puolelle jäisi vähemmän työtä. Päättäjien 
tulisi siis kiinnittää huomiota erityisesti ennaltaehkäisevään toimintaan 
lastensuojelussa.  
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– – et jo päättäjätasolla pitäs nähä sitä pitkäaikasempaa kehitystä. – –
Voidaanhan niistä [yhteisistä asioista] joo puhua, mut se pitäs nyt 
jotenkin konkreettisesti sit saada näkymään. (H2) 
 
Et ei me voida ottaa niitä säilöön toiseen paikkaan. Sit meillä täytyy olla 
resursseja tehdä niitten asioitten eteen jotakin. Et ei tää oo 
lastensuojelua, tää on lasten säilömistä. (H1) 
 
Et sitä läsnäoloo ja kasvattamista… Et tällä hetkellä se on lähinnä sitä, 
että me säilötään noita nuoria. Ja se on hirveetä sanoo ääneen, mutta 
näin se tällä hetkellä vaan valitettavasti menee. (H2) 
 
Haastateltavista kolme kuvaili yleisesti lastensuojelun olevan sellaisessa tilanteessa, 
jossa resurssit eivät yksinkertaisesti riitä auttamaan ja edistämään sijoitettujen lasten ja 
nuorten elämäntilannetta. Tällaista tilannetta haastateltavat kuvailivat raa’asti ”lasten 
säilömisenä”, joka koettiin ikäväksi niin lasten kuin työntekijöidenkin näkökulmasta. 
Erään haastateltavan mukaan merkittäviä muutoksia lastensuojelussa tulisi tehdä jo 
päättäjätasolla. 
 
 
5.1.2 Työilmapiiri 
 
Vuoriston (2012, 65) mukaan kannustava työilmapiiri auttaa työyhteisöä selviytymään 
eteen tulevista haasteista, jolloin stressi ei pääse kasvamaan ylitsepääsemättömäksi.  
Haastateltavista valtaosa (n = 3) kokikin, että organisaation sisällä vallitsevan 
työyhteisön jäsenten välinen työilmapiiri on huono tai todella huono. Kokemukseen 
huonosta työilmapiiristä johtivat tuntemukset kiireestä, stressistä ja väsymyksestä, 
jotka taas juonsivat juurensa muun muassa liian vähäisestä työntekijämäärästä. 
Kuitenkin, yksi haastateltavista oli täysin eri mieltä muiden haastateltavien kanssa 
kuvaten työilmapiiriä suhteellisen hyväksi.  
 
No tällä hetkellä työilmapiiri on varmaan aika huono, just ku meil on 
nää yt-neuvottelut ja ku meil on porukka tosi väsyny. (H1) 
 
Just ku tääl on tää vaihtuvuus tosi suurta ja pitkiä sairaslomia. 
Työilmapiiri on yleisesti ottaen tosi, tosi huono. – – se et kun 
moniammatillisesti pitäis sitä työtä kumminki tehdä, ja se et kun meitä 
on niin vähän. (H3) 
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Tällä hetkellä pakko kuvata sitä [työilmapiiriä] lähinnä stressaavana, ku 
meillä on pitkälti koko ajan ollu semmosta hakemista ja 
muuttoliikehdintää – –  tavallaan se toiminta menee aina jollain tavalla 
uusiks. (H2) 
 
Ennen kaikkea se [työilmapiiri] on hyvä, avoin ja perustuu pitkälti 
rehellisyyteen. (H4) 
 
Haastateltavista enemmistö (n = 3) koki, että kiire, stressi ja väsymys ovat lisääntyneet 
valtavasti muutaman vuoden aikana. Ikolan ja Rantalan (2011, 47) mukaan työssä 
ilmentyvä väsymys, stressi ja kiire saattavat helposti johtaa työuupumukseen, joka 
heikentää työhyvinvointia niin yksilö- kuin yhteisötasollakin. Lisäksi työyhteisössä 
meneillään olleet yhteistoimintaneuvottelut aiheuttivat haastateltavien mukaan 
lisäkuormitusta työntekijöissä. 
 
Sit ku ollaan väsyneitä ni sit ollaan kireempiä eikä kestetä sitä 
kommenttia toiselta niinku normaalisti. (H4) 
 
– – ku meil on nää yt-neuvottelut ja kun me mennään niin ohkasella, ni 
meil on porukka tosi väsyny, stressaantunu ja meil on tosi paljon 
saikkuja. – – ihmiset on väsyneitä ja sit kun ne rästityöt painaa, ni 
ihmiset on kärsimättömiä, stressaantuneita ja asioita katotaan väärästä 
näkökulmasta. (H1) 
 
Haastateltavien mukaan kiire, stressi ja väsymys vaikuttivat negatiivisesti työssä 
jaksamiseen ja tätä kautta myös kokonaisvaltaiseen kokemukseen työhyvinvoinnista. 
Kaksi haastateltavista kuvaili kiireen vaikuttavan niin nuoriin, työntekijöihin kuin itse 
työn tekemiseen. Väsymyksen ja stressin koettiin taas huonontavan työyhteisön 
kommunikointia ja yhteistyötä, joka haastateltavien mukaan johtaa väärinkäsityksiin 
ja vääriin tulkintoihin. 
 
 
5.1.3 Esimies 
 
Vuoristo (2012, 64-69) korostaa, että kaiken työnteon lähtökohtana tulee pitää 
esimiestoimintaa. Myös Räsäsen ja Talvisen (2010, 48) mukaan työnteon organisointi 
ja työtehtävien priorisointi lähtevät esimiehestä, mikä taas suurelta osin vaikuttaa 
työntekijöiden jaksamiseen ja koettuun työhyvinvointiin. Haastateltavilla riitti 
sanottavaa omasta esimiehestään ja johtajuudesta kokonaisuutena. Kaikki 
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haastateltavat (n = 4) kokivat, että heidän esimiehensä kokemuksen puute 
johtajuudesta näkyy myös nuorten parissa tehtävässä työssä. Enemmistö 
haastateltavista puolestaan (n = 3) korosti myös esimiehen läsnäolon puutteen 
vaikutuksia työhön. 
 
Me työntekijät ollaan samalla tasolla, vaikka me ollaan eri koulutuksen 
omaavia. Välillä tuntuu, että esimies on korkeemmalla tasolla, kun mä 
kaipaisin, että hän olis täällä työntekijöiden tasolla. – – toivoisin häneltä 
sellaista ryhdikkäämpää otetta olla esimies. (H1) 
 
Musta hän on hyvä ja välittävä esimies, mut hän vois kyl olla vähän 
enemmän läsnä tässä arjessa. Kun nyt hän juoksee palavereissa ja 
hoitaa kaikki hallinnolliset asiat, hän joutuu markkinoi tätä hommaa 
eteenpäin. (H4) 
 
Meillä ei se johtajuus tällä hetkellä toimi niin, et sitä työtä organisoitais 
tarpeeks hyvin, tai johtopuolella tiedettäis, mitä me tehdään ja miten me 
tehdään. – – meillä ehkä vaadittais tällä hetkellä parempaa johtajuutta. 
(H2) 
 
Hartikaisen ja Lähteenmäen (2016, 31) mukaan heikko esimiestyö aiheuttaa 
työpahoinvointia työyhteisön sisällä ja sitä kautta aiheutuu myös kuluja 
organisaatioon. Esimiestoiminta voi parhaimmillaan ylläpitää ja parantaa työyhteisön 
työhyvinvointia tai pahimmillaan kuluttaa koko työyhteisöä. Tutkimuksessamme 
puolet haastateltavista (n=2) toivat esille esimiehen joustamattomuuden verraten 
omiin kokemuksiinsa. Joustamattomuus näkyi muun muassa työvuorosuunnittelussa. 
 
– – mä en päässy sinne [henkilökohtainen meno] ku mä en saanu 
iltavuoroon ketään ja mä jouduin jäämään tänne. – – nää on pieniä 
juttuja ehkä hänelle [esimiehelle], mutta minulle jäätävän isoja. – – mä 
oon valmis tekee tän puljun eteen kaikkeni. (H1) 
  
Allekirjottaneellakin on ollu kovia matseja, kun hän [esimies] ei 
joustanu asioista. – – esimiehen pitäis ymmärtää, että ilman niitä 
työntekijöitä ei oo sitä koko hommaa. (H3) 
 
Rantalan (2015, 40) mukaan työntekijöiden ja esimiehen välinen luottamussuhde on 
olennainen osa koettua työhyvinvointia. Luottamus toisiin työntekijöihin, mutta 
varsinkin esimieheen, nähtiin olevan tärkeässä asemassa myös haastateltavien 
mielestä. Eräs haastateltava kuvasi luottamussuhteensa esimieheensä vaihtelevaksi ja 
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päivästä riippuvaksi. Esimiehen työ nähtiin kokonaisuudessaan tärkeänä, mutta 
avoimuutta kaivattiin lisää myös esimiehen puolelta. 
  
On tosi huono luottamus esimieheen, et sellanen ilmapiiri on niinku 
havaittavissa. Mä oon silleen vähän ulkopuolinen. (H3) 
 
Esimiehen kanssa voi kyllä puhua oikeestaan kaikesta, mut luottamus nyt 
sit on aina vähän päivästä kii. – –  toivoisin sellasta avoimuutta 
esimieheltä lisää. (H4) 
 
Kaiken kaikkiaan esimiehen työn vaativuus ymmärrettiin, mutta silti toivottiin 
tahdikkaampaa johtamisotetta asioiden etenemiseksi. Haastateltavista yksi kuvaili 
johtamisen kokemuksen puutteen olevan yksi suurimmista haasteista. Haastateltavat 
toivoivat maanläheisempää ja läsnä olevampaa esimiestä, vaikka toivat myös esille 
ymmärryksen esimiestyön haasteellisuudesta.  
 
Kyllä se [esimies] yrittää ja yrittää, mut tuntuu et sil on se punanen 
lanka viel aika hukassa. – –  se [esimies] ei oo ottanu tarpeeks tosissaan 
ihmisten pahoinvointisuutta ja avun tarvetta. – – mut kyl mä ymmärrän 
et se [esimies] on paineitten alla ja kaikesta säästetään. (H3) 
 
Mä koen et tarvitaan sellasta työntekijöiden tasolla olevaa johtajaa, joka 
keskittyy siihen, mikä on tärkeetä tässä työssä. Sellaista 
maanläheisempää ehkä. (H1) 
 
No mun mielestä on kuitenki hyvä asia, et hän [esimies] on nyt menossa 
johtajakoulutukseen. – – se [kokemuksen puute] on ehkä se isoin asia, 
joka tällä hetkellä näkyy. (H2) 
 
Esimies käy aika hyvin kontaktoimassa meitä yksitellen ja kysyy oikeesti 
et mitä kuuluu, miten menee. – – on se oikeesti kiinnostunu aina kun se 
vaan ehtii olee läsnä tai kuulolla. (H4) 
 
Muista haastateltavista poiketen, eräs työntekijä koki esimiehen olevan kiinnostunut 
heistä yksilöinä. Esimiehen läsnäolo nähtiin työntekijöiden mielestä tarpeellisena, 
mutta melko puutteellisena. Esimiehen tulevan johtajakoulutuksen katsottiin olevan 
tarpeellinen ja oikea askel toimivampaan johtamiseen sekä sitä kautta myös 
työyhteisöön.  
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5.1.4 Työyhteisön sisäiset suhteet  
 
Työyhteisön sisäiset suhteet koettiin suhteellisen haasteellisina suuren vaihtuvuuden 
takia. Ekolan ja Pouttun (2016, 31) mukaan sijaistaminen vaikuttaa työyhteisöön 
oleellisesti, ja liian suuri vaihtuvuus tuokin mukanaan stressiä ja muita haasteita niin 
yksilö- kuin yhteisötasolla.  Haastateltavat kuvasivatkin työyhteisön viimeaikaisten 
uudistuksien tuoneen mukanaan sijaistamista, joka koettiin haasteellisena, sillä sijaiset 
eivät ole valtuutettuja tekemään kaikkia organisaation sisäisiä töitä. Yhden 
haastateltavan mukaan sijaistaminen aiheutti myös kommunikointikatkoksia ja sai 
osaksi aikaan tiedonkulun ongelmia. Sijaisia ei kuitenkaan itsessään nähty ongelmana, 
vaan haasteena nähtiin työn suorittaminen sijaisten kanssa. Haastateltavista yksi totesi, 
että hän haluaisi antaa sijaiselle enemmän vastuuta, mutta se ei yksinkertaisesti ole 
mahdollista, jonka haastateltava koki ikäväksi. 
 
– – sit ku meil on tää liikehdintä hirveetä tässä, et koko ajan vaihtuu 
väki, et se ei yksinkertasesti oo mahdollista, että semmonen 
kommunikointi niin hyvin toimis. (H2) 
 
Ku en mä haluu et mul tulee sijainen ja mä sanon sille et voit sä mennä 
siivoomaan. Mä haluisin et seki vois olla niitten nuorten kanssa. Mut sit 
tääl on just paljo hommii mitä sijaiset ei voi tehä. – – sit kaikes on se 
rikkinäisen puhelimen mahollisuus, eikä se tieto mee välttämättä silleen 
perille ku mä sen haluisin. (H1) 
 
Kaikki haastateltavat kokivat, että työnteko oman persoonan ja arvojen kautta on 
tärkeää. Haastateltavat sanoivat, että oma persoona nousee hyvin esille nuorten parissa 
tehtävässä työssä. Työn tekeminen oman persoonan kautta mahdollisti nuorten 
kokemuksiin samaistumisen luontevasti, muun muassa haastateltavien aiempien 
työkokemusten ansiosta. 
 
Et tavallaan sellanen samaistuminen ja oman persoonan kautta työn 
tekeminen ni se näkyy. (H1) 
 
Joo ja sit se ku ihmiset tekee tosi erityyppisesti töitä. Et kaikki priorisoi 
tosi eri tavalla ja kuka kiinnittää mihinki huomiota ni on hyvin 
yksilöllistä.  (H2)  
 
Reinikainen (2012, 41) korostaa omien arvojen ja persoonan merkitystä sosiaalisessa 
työssä, jolloin jokainen pääsee tekemään työtä omalla tavallaan. Toisaalta, oman 
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persoonan ja arvojen kautta tehtävä työ koettiin haastateltavien mielestä välillä 
haasteellisena, koska jokaisella työntekijällä on omanlaisensa ote tehdä työtä, ja tavat 
eroavat työntekijöiden välillä. Tämä on yksi esimerkki moniammatillisen työyhteisön 
haasteista, mutta samalla myös vahvuuksista. 
 
 
5.1.5 Osallisuus ja vaikuttaminen 
 
Kastarinen ja Rokkila (2007, 30) korostavat, että oman ammattitaidon kehittäminen 
tulisi nähdä työtä ja omaa osaamista helpottavana mahdollisuutena, ja sen tukeminen 
tulisi nähdä tärkeänä varsinkin organisaation johdon puolesta. Haastateltavista suurin 
osa (n = 3) kertoi ammatillisen kehittymisen olevan mahdollista omassa työssään. 
Poikkeuksen tässä teki yksi haastateltava, jonka mielestä oman ammattitaidon 
kehittämistä ei tuettu ja lisäkouluttautuminen oli haasteellista. Oman itsensä 
kehittäminen ammatillisesti nähtiin kuitenkin tärkeänä. 
 
Mä uskon, että ammattitaidon kehittäminen ois mahollista, jos 
rahatilanne olis parempi, mut tavallaan se sellanen omalähtöinen 
kehittäminen ei onnistus nyt, koska ihmisil ei oo resursseja eikä 
voimavaroja siihen. (H1) 
 
[Organisaatiossa] tuetaan tosi tehokkaasti ammattitaidon kehittämistä. 
Monenlaista koulutusta on tarjolla. Mä oon saanu tosi paljon lisää 
niistä tähän työhön. Et on se tosi tärkeetä. (H4) 
 
Siis jonkun verranhan meille tarjotaan koulutuksia, mut meistähän ei 
kaikki pääse niihin koulutuksiin mihin haluaa. Et hirveen vaikeeta 
välillä. (H2) 
 
Kaikki haastateltavat (n = 4) kokivat myös, että yhteinen päätöksenteko työyhteisön 
sisällä oli haastavaa. Yhteisistä asioista pystyttiin puhumaan ja tuomaan esille 
epäkohtia ja kehittämismahdollisuuksia, mutta yhtenäistä päätöksentekoa ja 
kehittämisehdotuksien eteenpäin viemistä kuvailtiin ”johdattelemisena”. 
 
Musta tuntuu vähän siltä, että esimiehen kans joutuu vähä niiku 
johdattelemaan. Että hänen pitää huomata se itse, et se pitää silleen 
markkinoida hänelle eri tavalla. (H4) 
 
Et kyl me voidaan näitä asioita yhdessä pohtii, mut se päätöksenteko on 
hankalaa ja tarvitaan vähän semmosta johdattelemista. (H3) 
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Et huomaa kun väki on väsyny ja sit pienissäki asioissa se 
päätöksenteko, mikä on ennen onnistunu, ni on vaikeempaa. Et sitä ei 
samalla tavalla tapahdu. (H2) 
 
Kyl me pystytään puhumaan yhteisistä asioista, mut sit ollaan useesti 
tosi eri mieltä monen kanssa. Et se päätöksenteko viivästyy ja on vähän 
haastavaa. (H1) 
 
Nyrhisen (2011, 69) mukaan vastuu kehityskeskusteluista ja niiden toteutumisesta 
kuuluu niin johdolle kuin työntekijöillekin, mutta suurimmaksi osaksi keskusteluja 
käydään, jos esimies tekee aloitteen siihen suuntaan. Puolet haastateltavista (n = 2) 
kuvaili myös, että kehityskeskusteluista ei ole tällä hetkellä hyötyä tai niitä ei ole 
käyty. Toinen puolisko haastateltavista taas ei osannut sanoa kehityskeskusteluista 
mitään tällä hetkellä.  
 
Kyllä niitä [kehityskeskusteluja] käydään, mut ei meillä ole ollu niitä 
tänä aikana ku mä oon tässä ollu, syystä tai toisesta. – – et emmä tiiä, et 
toisko ne tuonu mulle mitään sellasta helpostusta tai et asiat olis 
mitenkään paremmin tai huonommin vaikka niitä ois ollu. (H1) 
 
Meil ei oo niin usein niitä [kehityskeskusteluja] ollu ku pitäis olla ja 
ehkä tän uuden esimiehen kanssa ne on tuntunu, et yhtä tyhjän kanssa. 
(H2) 
 
Haastateltavat arvostivat pidettyjä kehityskeskusteluja, mutta heidän mukaansa ne 
olivat melko puutteellisia omassa organisaatiossa. Esimiehen rooli nousi esille myös 
kehityskeskustelujen toteuttamisessa, sillä hän yhdessä muun organisaation johdon 
kanssa vastaa kehitysehdotusten toimeenpanosta. Haastateltavien kommenteista on 
nähtävissä myös tietynlainen epäusko siihen kehityskeskustelujen hyödyllisyydestä.  
 
5.1.6 Työssä jaksaminen ja työn kuormittavuus 
 
Ikola ja Rantala (2011, 48) toteavat, että stressi ja väsymys vaikuttavat oleellisesti 
ihmisten jaksamiseen niin töissä kuin vapaa-ajallakin, jolloin pitkällä aikavälillä 
saattaa ilmetä vakaviakin henkisiä ongelmia. Haastateltavista suurin osa (n = 3) kertoi, 
että työvuoroja tehdään pääasiassa yksin, jolloin ne aiheuttavat stressiä ja väsymystä, 
jotka kuormittavat työntekijöitä henkisesti niin yksilö- kuin yhteisötasollakin. Tässä 
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teki poikkeuksen kuitenkin yksi haastateltava, jonka mukaan työ kuormittaa, mutta se 
ei tunnu ylitsepääsemättömältä.  
 
Mun työtä kuormittaa se, et me tehdään yksin vuorossa töitä. Ei se 
kaheksan tuntia päivässä riitä mitenkään kaiken hoitamiseen yksin. Se 
on mahdoton yhtälö. (H1) 
 
Joo, siis jengi on ajettu ihan loppuun täällä, et yksin vuorossa koko ajan. 
Se näkyy. (H3) 
 
Meil on ollu nyt tosi paljon yksin tehtävää työtä, eli meillä on pyöriny 
työvuorot pääasiassa yksin, ni kyllähän se stressaa ja väsyttää kun 
kaikki hommat pitäs kuitenkin hoitaa. (H2) 
 
Meitä on tässä syksystä saakka ollu tosi vähän. Että kiirettä on ollu 
vähän yli tarpeen, mutta ei se oo tappanu vielä eikä tuu tappaa. (H4) 
 
Haastateltavista puolet (n = 2) kertoi työn ja vapaa-ajan erottamisen olevan haastavaa, 
kun taas samaan kysymykseen toinen puoli haastateltavista totesi sen olevan helppoa. 
Sijaistamisen ongelma tuli esille myös työtä kuormittavana tekijänä, sillä yksi 
haastateltavista kuvasi haasteekseen ennakoida sijaisen tarpeet ja kokemus 
työpaikalta. Oman ajan saaminen ja kunnollinen rentoutuminen nähtiin tärkeänä oman 
työhyvinvoinnin kannalta.  
 
On se [työn ja vapaa-ajan erottaminen] vaikeeta, kun mä tiedän et 
seuraavaa vuoroo tulee sijainen ja mun ois pitäny osata ennakoida 
kaikki asiat ja sit ku toine jää sinne silleen peura ajovaloissa ilmeellä. 
On tosi vaikeeta olla miettimättä, et mitenköhän se pärjää siellä. (H1) 
 
No siis aika harvoin mä mietin näitä asioita kotona. Et joskus on 
vaikeita tilanteita ja ne tulee väkistenki mukana, mut en mä niitä jää 
märehtimään. Sit mä piän pari päivää vapaata ja palaan taas töihin. 
(H4) 
 
Räsänen ja Talvinen (2010, 47) korostavat, että yksi työhyvinvointia ylläpitävä voima 
on yksilön motivaatio tehdä työtä, oli se sitten sisäinen tai ulkoinen. Haastateltavista 
jokainen nimesi yhdeksi työmotivaatioksi nuoret, joiden kanssa he työskentelevät. 
Puolet haastateltavista (n = 2) kertoi myös oman taustan olevan yksin suuri 
motivaatiotekijä.  
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Se suurin motivaatio on nää nuoret. Et mä haluun jotenki tällä 
korjaavalla puolella vielä yrittää antaa sen toisen mahdollisuuden. Ku ei 
se mitä on tapahtunu oo kuitenkaan kaikkiaan vaan näitten nuorten vika. 
(H2) 
 
Siis nää nuoret. Nää on ehdottomasti se juttu. Osa on tosi kovanaamoja, 
mut kuitenki vielä niin pienii lapsii. (H1) 
 
Noh, mulla on itelläni sellanen tausta, että mä oon ite saanu selviytyy 
siitä helvetistä. Se auttaa mua jaksamaan. Et ehkä joku näist nuorist saa 
sen saman kokemuksen vielä kun mä. Ja joskus ku näkee niit tuol kadul 
ja ne moikkaa ni se on kans yks suurin palkka tästä. (H4) 
 
Toisen mahdollisuuden antaminen nuorelle oli asia, johon useammat haastateltavat 
viittasivat kommenteissaan. Työntekijät huomauttivat myös nuorten erilaisista 
taustoista, ja siitä, että kaikki heidän ongelmansa eivät johdu heistä itsestään. Työssä 
vaadittava pitkäjänteisyys on huomattavissa haasteltavien kommenteista. 
 
5.2 Omaohjaajan kokemus työhyvinvoinnistaan 
 
Tämä luku käsittelee tutkimuskysymystämme, joka koski haastateltavien 
omakohtaisia kokemuksia työhyvinvoinnistaan. (LIITE 1.) Haastateltavat antoivat 
arviointiasteikolla 1-5, viitosen ollessa parhain, arvosanan omasta kokonaisvaltaisesta 
työhyvinvoinnistaan. Tutkimuksessa kävi ilmi, että yksikään haastateltavista ei 
sijoittanut omaa koettua työhyvinvointia parhaimpaan mahdolliseen. Tutkimuksen 
mukaan suurin osa haastateltavien kokemista haasteista liittyi käytettävissä oleviin 
resursseihin ja niiden puutteeseen.   
 
Haastateltavista puolet (n = 2) sijoittivat koetun työhyvinvointinsa puolivälin 
yläpuolelle, mutta toinen puolikas taas lähelle huonointa mahdollista. Kokemukset 
työhyvinvoinnista poikkesivat toisistaan melko paljon, mihin vaikuttivat 
yksilökohtaiset kokemukset useista eri asioista. Haastateltavat H1 ja H2 kuvasivat 
omaa kokonaisvaltaista työhyvinvointiaan huonoksi tai todella huonoksi perusteinaan 
muun muassa riittämättömyyden tunne sekä tuen puute työpaikalla. 
 
Siis täl hetkellä mä en jaksakaan. Mä oon pitkään miettiny, että mitenkä 
mä saisin ittelleni sen toivonkipinän, että tässä tietyt asiat muuttuis. 
Pitäs tapahtuu tosi paljon, et mä saisin se fiiliksen, mikä mulla on ennen 
ollu. – – mä laitan sen [kokemuksen omasta työhyvinvoinnista] sinne 
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nollan ja ykkösen väliin, koska se riittämättömyyden tunne tällä hetkellä 
on niin suuri. (H1) 
 
No siis, tällä hetkellä arvio omasta työhyvinvoinnista ois pakostikin 
siellä ykkösen tuntumassa. Meil on niin paljon epäkohtia täällä, et 
esimerkiks töitä ei pitäs tehdä yksin vuoroissa ja se tuki pitäs saada. 
Tällä hetkellä niinku ne ei vaan toteudu. (H2) 
 
No siis jos kokonaiskuvaa mietin, ni ehkä se [arvio omasta 
työhyvinvoinnista] ois sellanen kolmonen. Et en mä koe sitä 
[työhyvinvointia] täysin hyväks, mut ei se missään nimessä oo mikään 
todella huonokaan. Et tää tällanen epävarmuus on vähän haastavaa, 
mut kyllä hommat aina hoituu jotenki. (H3) 
 
No mä laittaisin sellasen 4-, jos sinne saa lyödä. Pitää vaan osata 
erottaa työ ja vapaa-aika toisistaan. Et kiirettähän täs on ollu, mut kyllä 
näistä aina selvitään. (H4) 
 
Toisaalta taas haastateltavista puolet (n = 2) luonnehti omaa kokonaisvaltaista 
kokemaansa työhyvinvointia hyväksi, johon vaikutti osaltaan oma suhtautuminen 
työhön sekä kyky erotella työ ja vapaa-aika. Tiivistettynä työyhteisön työhyvinvointi 
koettiin pääasiassa taulukon keskiarvoa matalammaksi, joka koostui jokaisen 
työntekijän kohdalla useista työhön ja yksilön kokonaisvaltaiseen jaksamiseen 
vaikuttavista osatekijöistä.  
 
 
6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
 
Opinnäytetyössämme kävi ilmi, että tutkimamme nuorisokotiyksikön työntekijät 
kokevat työnsä stressaavaksi ja kiireelliseksi, joka näkyy työpaikalla mm. 
väsymyksenä ja kireytenä. Myös esimerkiksi yhteinen päätöksenteko koettiin edellä 
mainituista syistä vaikeaksi. Kiire, stressi ja väsymys nousivatkin esille useaan kertaan 
haastattelujen aikana. Tämän perusteella oletamme, että muun muassa nämä tekijät 
vaikuttavat olennaisesti koettuun työilmapiiriin yhteisön sisällä. 
 
Opinnäytetyömme tuloksia selittävänä tekijänä voidaan nähdä omaohjaajan työnkuva. 
Työssä olennaista on se, että työn tulokset näkyvät hyvin pitkällä aikavälillä, mikä ei 
välttämättä ole kovinkaan motivoivaa työntekijän näkökulmasta. Tämän vuoksi on 
tärkeää, että työntekijä säilyttää realistisen ajattelutavan työstään ja pitää mielessä sen, 
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mikä häntä työhön motivoi: itse nuoret, ja monella myös työntekijän oma tausta. 
Toisaalta, myös tuen tarve vaikeissa tilanteissa on tarpeen. Esimerkiksi Nummelin 
(2008, 125) toteaa, että riittäväksi koettu tuki ja arvostus yhdessä vähentävät muun 
muassa yksilön väsymystä ja stressiä. Täten voimme todeta, että tutkimamme 
nuorisokotiyksikön työyhteisön tuen puute voidaan olettaa vaikuttavan kokemukseen 
huonosta työilmapiiristä ja jaksamattomuudesta työpaikalla. Tällainen tilanne voi 
pahimmassa tapauksessa johtaa myös työuupumukseen, joka Heisken (2005,193) 
mukaan alkaa psyykkisestä väsymisestä, johtaen vähitellen työntekijän kyyniseen 
asennoitumiseen työtä kohtaan sekä riittämättömyyden tunteeseen. Tällainen tilanne 
taas osaltaan voi huonontaa jo ennestään heikkoja resursseja hoitaa työn vaatimat 
tehtävät sekä vaikuttaa alentavasti myös yksilön kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. 
 
Kyseisessä nuorisokotiyksikössä työntekijöitä ei haastateltavien mukaan ole tarpeeksi 
työmäärään nähden, mikä koetaan yhtenä haasteista. Työntekijän kuormittavuutta 
lisää se, että kyseisessä nuorisokotiyksikössä työvuorot tehdään pääosin yksin, joka 
haastaa työntekijän henkisen ja fyysisen työhyvinvoinnin. Yksin työskennellessä 
työntekijän resurssit eivät välttämättä riitä hoitamaan kaikkia työtehtäviä, jolloin työt 
kasautuvat ja siirtyvät aina vuoroon seuraavaksi tulevalle työntekijälle. Yksin 
työskentelyssä on kuitenkin positiivisiakin puolia, kuten se, että työntekijä pystyy 
tällöin tuomaan aidosti omaa persoonaansa työhön ja olemaan läsnä nuorten kanssa.   
 
Työyhteisön sisäisiä suhteita kuormittaa myös sijaisten suuri määrää 
nuorisokotiyksikössä. Kun vakiotyöntekijä joutuu työajallaan pohtimaan, mitä 
työtehtäviä sijaiselle voi antaa, on tämä pois työntekijän entuudestaan pienistä 
resursseista hoitaa oma työnsä. Tällöin luottamus siihen, että sijainen hoitaa työnsä 
hyvin, saattaa kärsiä. Toisaalta myös tämä luottamuksen puute voi vaikuttaa 
rästitöiden kerääntymiseen. Kun toisten työtapoja ei tunneta, vaikeutuu myös yhteinen 
päätöksenteko.   
 
Omaa jaksamista työpaikalla vaikeuttaa myös se, miten työntekijä hallitsee työn ja 
vapaa-ajan erottamisen. Haastateltavat toivat esille myös sen, miten sijaistaminen 
näkyy näiden ääripäiden erottamisessa. Kun työntekijä joutuu epävarmana sijaisen 
kyvyistä ja osaamisesta jättämään tämän työskentelemään yksin uudessa 
ympäristössä, tuottaa tämä joillekin hankaluuksia olla kotona pohtimatta sitä, miten 
sijainen pärjää. Vaikka vakiotyöntekijällä ei olekaan minkäänlaista velvollisuutta olla 
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koko ajan tavoitettavissa, saimme joistakin haastattelutilanteista sellaisen kuvan, että 
työntekijät kuitenkin tekevät näin uusien sijaisten kohdalla. Tällainen koko ajan 
hereillä ja tavoitettavissa oleminen voi olla haastavaa ja mahdollisesti myös vaikeuttaa 
työntekijän kykyä rentoutua vapaa-ajallaan. Seurauksena tästä työntekijän oma 
jaksaminen voi kärsiä ja stressi lisääntyä. 
 
Kuten useammassa tarkastelemassamme tuloksissa kyseisestä aiheesta, myös meidän 
opinnäytetyössämme esille nousi olennaisesti esimiestyö. Tutkimamme 
nuorisokotiyksikön työntekijät kokivat esimiehen kokemuksen puutteen näkyvän 
työssä olennaisesti. Oletamme, että tämän johdosta esimiehen asennoituminen omaan 
työhön vaikuttanee koko työyhteisöön. Uskomme, että mikäli esimiehellä oli 
mahdollisuus tehdä myös kenttätyötä, toisi tämä häntä lähemmäksi työntekijöitä. 
Työntekijät toivoivatkin avoimempaa ja maanläheisempää esimiestä, johon luottaa. 
Tällöin työntekijöiden toive läsnä olevasta esimiehestä voisi toteutua. Saikkosten 
(2015, 40-41) tutkimuksessa nuorisokodin työntekijöiden työhyvinvoinnista osoitti, 
että työntekijät kaipaavat esimieheltään oikeudenmukaista kohtelua, riittävää tukea 
sekä joustavuutta. Nämä samat teemat nousivat esille myös omassa 
opinnäytetyössämme. 
 
Kaikesta huolimatta positiivista on se, että työntekijät kokivat oman ammattitaitonsa 
kehittämisen olevan mahdollista. Asia, johon työyhteisössä voitaisiin panostaa 
paremman työhyvinvoinnin takaamiseksi olisi kehityskeskusteluihin panostaminen. 
Haastateltaviemme mukaan kehityskeskusteluista ei nimittäin nykyisellään koettu 
olevan paljoakaan hyötyä, sillä niitä käydään hyvin harvoin ja ehdotetut toiveet sekä 
parannukset jäävät useimmiten toteutumatta. Kuten esimerkiksi Alastalo (2009, 50) 
toi tutkimustuloksissaan esille, on kehityskeskustelujen säännöllisyys hyvin tärkeä osa 
hyvinvoinnin osatekijänä, jotta ”jokainen työntekijä saa äänensä kuuluville.” 
Onnistuessaan kehityskeskustelut tukevat työssä jaksamista, työhyvinvoinnin ylläpitoa 
sekä uupumisen ehkäisyä.  
 
Yksi huomionarvoinen asia, joka tuloksissamme tuli epäsuorasti esille, on miesten ja 
naisten välinen ero heidän työhyvinvointikokemuksissaan. Haastateltujen naisten 
kokemukset omasta työhyvinvoinnistaan olivat suhteellisen yhteneväisiä ja heillä oli 
paljon sanottavaa niin työyhteisön epäkohdista kuin ulkoisten tekijöiden vaikutuksesta 
koettuun työhyvinvointiin. Haastatellun miehen mielipiteet puolestaan poikkesivat 
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melko paljon naisten kommenteista yleisestikin, ollen huomattavasti 
positiivissävytteisempiä. Siitä, onko kyse vain kyseisen henkilön rennosta 
elämänasenteesta ja suhtautumisesta työhönsä vai miesten ja naisten eroista yleisellä 
tasolla, on lähes mahdotonta sanoa.  
 
Toisen tutkimuskysymyksemme tulokset kiteyttävät opinnäytetyömme tuloksen siitä, 
että kyseisen nuorisokotiyksikön työntekijät eivät koe työhyvinvointiaan kovinkaan 
hyväksi. Keskiarvo työntekijöiden asettamista arvosanoista omalle 
työhyvinvoinnilleen muodostui aavistuksen yli kahdeksi, asteikolla 1-5, jossa viisi on 
parhain. Positiivista kuitenkin on se, että työntekijöiden kommenteissa näkyy 
kuitenkin myös pieni toivonkipinä siitä, että tilanne nuorisokotiyksikössä voisi 
muuttua, kun nykyisiin epäkohtiin tartuttaisiin. 
 
Edellä mainittujen tulosten perusteella voidaan todeta, että suurimpana huonoa 
työhyvinvointia selittävänä tekijänä näyttäytyy resurssien puute. Kiireen, stressin ja 
väsymyksen voitaisiin taas olettaa vähenevän, kun työtehtäviä jäisi rästiin nykyistä 
vähemmän. Henkilöstöresursseja lisäämällä sijaisten tarve vähenisi, eikä vakinaisten 
työntekijöiden tarvitsisi enää murehtia niin paljon siitä, mitä työtehtäviä seuraavalle 
vuoroon tulevalle työntekijälle voitaisiin antaa. Kun työntekijät voisivat luottaa 
kollegoihinsa ja heidän tapoihinsa toimia, mahdollistuisi työntekijöiden välisten 
suhteiden parantuminen.  
 
Uusien työntekijöiden palkkaaminen nuorisokotiyksikköön mahdollistaisi myös sen, 
ettei työvuoroissa tarvitsisi enää toimia yksin, jolloin työntekijät saisivat 
vastavuoroisesti tukea toisiltaan. Tuen saaminen omalta työparilta voisi osaltaan 
vaikuttaa myös työntekijän omaan jaksamiseen ja päätöksentekoon, kun läsnä on 
toinen asiantunteva henkilö, jolle purkaa huoliaan ja jolta saada tukea 
päätöksenteossa. Näin voidaan todeta, että kyseisessä nuorisokotiyksikössä on 
havaittavissa melko selkeä syy–seuraus-suhde huonoa työhyvinvointikokemusta 
selittävänä tekijänä. Resurssipula on kuitenkin lähtöisin korkeammalta taholta, ja kun 
etsivältä työltä leikataan varoja pois, lisääntyy korjaavan työn tarve. Jäimmekin 
pohtimaan, miten työntekijöiden työhyvinvointikokemusta voitaisiin parantaa ilman 
henkilöstöresurssien lisäämistä, vai onko kyseessä mahdoton yhtälö?  
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Tilanne kyseisessä nuorisokotiyksikössä vaikuttaa tutkijan näkökulmasta melko 
hankalalta, sillä nuorisokotiyksikössä voidaan tuloksiemme perusteella olettaa olevan 
useita epäkohtia, joihin tulisi tarttua työhyvinvoinnin parantamiseksi. Meidän 
näkemyksemme mukaan vaikuttaisi siltä, että ensimmäinen askel 
työhyvinvointikokemuksen parantamiselle olisi henkilöstöresurssien kasvattaminen. 
Mikäli tämä ei kuitenkaan ole mahdollista, koemme, että työyhteisön sisäisten 
suhteiden vahvistaminen on niin ikään avainasemassa toimivamman työyhteisön 
luomiseksi. 
 
Opinnäytetyömme lähtökohtana oli se, että halusimme tutkia ja tuottaa uutta tietoa 
sekä itsellemme että työelämätaholle siitä, millaiseksi työyhteisön työhyvinvointi 
koetaan kyseisessä nuorisokotiyksikössä. Tarkoituksena oli myös selvittää, mitkä 
tekijät vaikuttavat työyhteisön sisällä vallitsevaan työhyvinvointiin. 
Opinnäytetyömme aineisto ei kuitenkaan ole niin kattava, että se olisi yleistettävissä 
muissa nuorisokotiyksiköissä. Saimme joka tapauksessa kattavaa tietoa siitä, 
millaiseksi työhyvinvointi koetaan juuri kyseisessä organisaatiossa. Luotamme myös 
siihen, että työelämätaho hyötyy tuloksistamme ja pystyy mahdollisesti kehittämään 
toimintaansa tarpeelliseksi kokemallaan tavalla. Koemme myös, että 
opinnäytetyömme luotettavuus on todennettavissa toteuttamamme avoimen 
teemahaastattelun ansiosta, sillä näin keskustelut pääsivät etenemään omalla 
painollaan haastateltavan näkemys edellä. Pidimme myös huolta avointen kysymysten 
esittämisestä, joihin haastateltava pystyi vastaamaan oman mielipiteensä mukaisesti. 
 
Aiempia tutkimuksia tarkastellessamme huomasimme, että juuri omaohjaajatyötä ja 
sen työhyvinvointia on aiheena tutkittu melko vähän. On kuitenkin huomioitavaa, että 
lastensuojelutyön parissa työnimikkeet vaihtelevat todella paljon, jolloin omaohjaaja 
nimikkeenä on vain yksi monesta muusta. Työhyvinvointi liittyy oleellisesti 
kaikenlaisiin työtehtäviin, työnantajasta ja ammatista riippumatta, joten aiheemme on 
tässä suhteessa aina ajankohtainen ja tutkimisen arvoinen. Vilkmanin (2014) 
toteuttamassa opinnäytetyössä käy kuitenkin ilmi, että omaohjaajan työhyvinvointi 
koetaan usein raskaaksi, sillä työn tulokset näkyvät vasta pitkällä tähtäimellä. Sama 
asia nousi esille myös omassa opinnäytetyössämme. Vaikka työ koetaan raskaaksi, 
nousevat työntekoon motivoivat tekijät usein työntekijästä itsestään sekä nuorista, 
joita varten työtä tehdään. Työhyvinvointi ja sen tutkiminen aiheena on ajaton, jolloin 
näemme myös sen uudelleentoteuttamisen mahdollisena. Työhyvinvoinnin voidaan 
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nähdä näyttelevän tärkeää roolia juuri sellaisissa organisaatioissa, joissa ollaan 
yleisesti tekemisissä ihmisten kanssa. Toisaalta, myös nuoruuteen liittyvät haasteet 
kuormittavat nuorten parissa työskentelevien työntekijöiden työhyvinvointia. 
 
Koemme, että opinnäytetyö on prosessina ollut kasvattava, ja olemme saaneet paljon 
uusia näkökulmia työhyvinvointiin sekä lasten ja nuorten parissa tehtävään työhön, 
joka osoittautuu tärkeäksi oman ammattimme kannalta. Prosessin aikana olemme 
myös ymmärtäneet työhyvinvoinnin merkityksen lasten ja nuorten kanssa tehtävän 
työn parissa kokonaisuutena, jota voimme hyödyntää omassa työelämässämme. Myös 
oma perehtymisemme aiheeseen on auttanut työn etenemistä ja uskommekin, että 
tuloksista on hyötyä kyseisen nuorisokotiyksikön työhyvinvoinnin suhteen. 
Ammatillista kehittymistämme ajatellen opinnäytetyön tekeminen auttoi 
ymmärtämään koulutuksen ja työelämän yhteyttä paremmin, jolloin voimme soveltaa 
löytämäämme tietoa myös työelämässä. Toisin sanoen opinnäytetyön tekeminen on 
tuottanut paljon erilaisia oppimiskokemuksia, jotka ovat edesauttaneet ammatillista 
kehittymistämme sekä avanneet uusia näkemyksiä valitsemaamme alaa kohtaan. 
Kokonaisuutena olemmekin tyytyväisiä opinnäytetyöprosessin haastavuuteen ja 
opettavaisuuteen, sillä olemme saaneet itsestämme irti paljon.  
 
Opinnäytetyömme luotettavuutta lisää se, että tuloksiemme pohjalta on mahdollista 
kehittää ja toteuttaa uusia työhyvinvointiin liittyviä tutkimuksia. Vaikka 
työhyvinvoinnin kehittäminen entuudestaan tutkijalle tuntemattomassa työyhteisössä 
on varmasti haastavaa, näemme sen kuitenkin olevan mahdollista keskittymällä 
esimerkiksi työntekijöiden välisten suhteiden parantamiseen erilaisten menetelmien 
avulla. Työhyvinvoinnin kokemus on kuitenkin jokaisessa työyhteisössä 
yksikkökohtainen ja useista eri tekijöistä riippuvainen. Pohdimme, että olisi myös 
mielenkiintoista nähdä, onko saman nuorisokotiyksikön työhyvinvointituloksissa 
suurta muutosta esimerkiksi muutaman vuoden kuluttua, kun nykyinen esimies on 
käynyt läpi esimieskoulutuksen ja saanut lisäkokemusta esimiestyöstä. Näiden 
tulosten keskinäinen vertailu olisi varmasti kiehtovaa, vaikka työntekijät olisivatkin 
vaihtuneet. Tällöin olisi mahdollista nähdä, kuinka suuri vaikutus esimiestyöllä ja 
työyhteisön sisäisillä suhteilla todellisuudessa on koettuun työhyvinvointiin.  
 
Toisaalta nuorisokotiyksikön omaohjaajien työhyvinvointia pystyisi tutkimaan myös 
yksikössä asuvien nuorten näkökulmasta. Nuorten äänen kautta voisi olla mahdollista 
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saada jopa realistisempi näkemys siihen, missä määrin työntekijöiden väliset suhteet, 
esimiestyö sekä yhteinen työhyvinvointi vaikuttavat itse työhön. Täten voitaisiin saada 
esille myös merkittävämpiä teemoja, kuten esimerkiksi resurssipula suhteessa 
tehtävään työhön. Tästä voisi olla hyötyä myös päättäjätasolla, kun esille nousisi 
konkreettisia haasteita. Näin ollen tulokset voisivat vaikuttaa entuudestaan niukan 
valtion budjetin jakamiseen ja tilanne korjaavan työn suhteen voisi muuttua. 
Panostaminen ehkäisevään työhön mahdollistaisi sen, että nuoria ja heidän perheitään 
koetteleviin haasteisiin voitaisiin puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jotta 
esimerkiksi tarve huostaanotolle tai nuorisokodin kaltaiselle korjaavalle työlle 
vähenisi.  
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LIITE 1(1).  
Teemahaastattelurunko 
 
Teemahaastattelurunko 
 
Tutkimuskysymykset: 
1. Miten omaohjaaja kokee oman työhyvinvointinsa nuorisokotiyksikössä? 
2. Millaiset tekijät ovat merkityksellisiä omaohjaajan työhyvinvoinnin kannalta 
nuorisokotiyksikössä? 
 
Aluksi:  
• Aiheena omaohjaajan työhyvinvointi kyseisessä nuorisokodissa 
• Kerrotut tiedot luottamuksellisia 
• Nimet muutetaan tuloksia analysoitaessa, kukaan ei tunnistettavissa 
• Valmiin opinnäytteen haastatteluaineisto poistetaan 
 
 
Taustatiedot 
• Ikä, koulutus, ammattinimike 
• Työkokemus lastensuojelusta? Entä omaohjaajuudesta? 
 
 
Työympäristö, –ilmapiiri ja -yhteisö 
• Hyvä vs. huono työympäristö 
• Oma työympäristö 
• Kuvaile työilmapiiriä (koko, työyhteisön tuki, yhteishenki, arvot) 
• Työn arvostaminen 
• Työn merkityksellisyys/ arvokkuus työyhteisössä 
 
 
Vuorovaikutus 
• Millaiseksi koet vuorovaikutuksen (avoin keskustelu) 
• Luottamus työyhteisön sisällä – esimies, kollegat 
• Työyhteisön tuki 
 
 
Osallisuus/vaikuttaminen 
• Vaikuttamismahdollisuudet 
LIITE 1(2).  
Teemahaastattelurunko 
 
 
 
• Osallisuuden tukeminen 
• Ammattitaidon kehittäminen (lisäkoulutus) 
 
 
Esimiesasema 
• Hyvä esimies vs. oma esimies 
• Kehityskeskustelu (sisältö, aikaväli jne.)  
• Johtamisen kehittäminen 
 
 
Sinä itse 
• Työssä jaksaminen 
• Motivoivat tekijät 
• Oma asennoituminen työhön 
• Työn kuormittavuus 
• Työn ja vapaa-ajan erottaminen 
 
 
• Miten koet oman työhyvinvointisi? (asteikko 1-5) 
 
 
Tulevaisuuden näkymät 
• Lastensuojelulaitosten työhyvinvoinnin kehittäminen 
• Omat tulevaisuuden näkymät lastensuojelualalla? 
• (Mitä mieltä olit haastattelutilanteesta ja haastattelukysymyksistä? Haluaisitko 
lisätä jotain?) 
LIITE 2. 
Suostumus haastatteluun 
 
